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Opinndytetyon aiheena oli tutkia elokuvavuokrausalan yrityksen Makuuni Oy:n
myyjien tyotyytyvaisyyttd ja motivaation sen hetkista tilaa. Tavoitteena oli saada sel-
ked kuva sen hetken tyotyytyvéisyydestd seka arvioida, mitkd tekijat motivoivat
myyjia parhaiten. Saatujen tulosten perusteella pohdittiin tapoja, milla ongelmakoh-
tia voitaisiin parantaa. Kyselyssa osa-alueina oli tydilmapiiri, tyéhon perehdyttami-
nen, vaikuttamismahdollisuudet, esimiesty®, sisdinen viestinta ja motivoituminen.

Tutkielman teoreettisessa osuudessa kasiteltiin tyotyytyvaisyyden osatekijoita seka
motivaatioon vaikuttavia tekijoitd. Teoria pohjautui suurimmalta osin aiempiin tyo-
tyytyvaisyystutkimuksiin ja motivaatioteorioihin.

Empiirisessd osuudessa mitattiin myyjien tyytyvéisyyttd ja motivoitumista tyohon.
Opinnaytetyon tarkoituksena oli séhkoisen lomakkeen avulla hankkia tietoa yrityk-
sen tyontekijoilta. Kyselyn ulkopuolelle rajattiin liikkeiden myymalapaallikot. Kyse-
ly lahetettiin jokaisen myymaélén sahkopostiin huhtikuussa 2013 ja vastausaikaa ky-
selyyn annettiin noin viikon verran.

Tutkimuksessa selvisi, ettd Makuuni Oy:n myyjat ovat jokseenkin tyytymattomia
tyossadn eikd heidan tyomotivaationsa tila ollut aivan toivotulla tasolla. Tasta huoli-
matta selvisi, ettd tyontekijoiden sisédinen motivaatio oli hyvé ja tyontekijat tulivat
my0s hyvin toimeen tyokavereidensa kanssa. Merkittdvimmiksi kehityskohteiksi tut-
kimuksessa ilmeni esimiesty0, siséinen viestintd, palautteenanto seka tulospalkkaus.
Saatujen tulosten pohjalta Makuuni Oy:lle tehtiin ndista kohdista kehitysehdotuksia.
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The purpose of this thesis was to examine the current state of job satisfaction and
motivation among the salespeople in the video rental company Makuuni Oy. The aim
was thus to form a clear picture of the current state of job satisfaction and to evaluate
which factors affect the motivation of the salespeople the most. Based on the gath-
ered data, some ways for improvement were proposed and discussed. The elements
of job satisfaction and motivation presented in the questionnaire were the atmosphere
of the work place, employee induction, possibilities to influence at the work place,
leadership, in-house communication and acquisition of motivation.

In the theory section of the thesis, different elements related to job satisfaction and
factors affecting motivation are described and discussed. The theory is mostly based
on earlier research on job satisfaction, as well as, theories on motivation.

The empirical section deals with measuring the level of satisfaction and motivation
the salespeople have for their job. The aim of this thesis was to gain information
from the employees of the company with the help of an electronic questionnaire.
Store managers were excluded from this study. The link and instructions for the
questionnaire were sent via e-mail to every store during April 2013 and the employ-
ees were given a response time of approximately one week.

The research revealed that the salespeople at Makuuni Oy are somewhat dissatisfied
at their jobs and further, that their job motivation is not at a desired level. Neverthe-
less, the employees’ inner motivation was good and they got along with their co-
workers. According to the research, the most significant areas for improvement were
leadership, in-house communication, feedback and performance-related pay. Based
on the obtained data, some proposals for improvement were suggested to Makuuni
Oy.
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JOHDANTO

Tyotyytyvéisyys ja tydmotivaatio ovat tydtehokkuuden seké tuottavuuden kannalta
kaikkein merkittavimpid tekijoitd. Tastd syystd voidaankin sanoa, ettd tyotyytyvai-
syys on yksi suurimmista organisaatioiden menestystekijoistd sekd voimavaroista.
Tyytyvéiset tyontekijat ovat elinehto sille, ettd yritys pystyy tekemaan tulosta seka
jatkuvasti kasvamaan ja kehittdméén toimintaansa. Organisaatio kulttuurit kehittyvét
jatkuvasti henkildstokeskeisemmiksi ja erityisesti palveluammateissa tyytyvéisyyden
ja motivaation merkitystd ei voida korostaa tarpeeksi. Henkilostdé on organisaation
nakyvin voimavara ja parhaimmillaan se kuvastaa yritysta sen asettamien tavoittei-
den mukaisesti. Jotta yritys saisi pysyvan ja ammattitaitoisen henkilékunnan, tulee
henkildston tyytyvaisyyttd tutkia ja sitd kautta tarvittaessa kehittdd. Yritysten on jat-
kuvasti ponnisteltava ja tehtava tyota sen eteen, etta tyontekijat viihtyisivat yrityksen

palveluksessa.

Jokaisen yrityksen tavoitteena on saavuttaa tyytyvéinen tyoyhteiso, jossa tyontekijat
ovat motivoituneita tekeméan tyonsa hyvin. Motivaatio heijastuu suoraan tyon te-
hokkuuteen, mutta myods sen laatuun. Yrityksen kannalta tarkasteltuna; tyotyytyvai-
syys heijastuu my6s tydsuhteen kestoon, koska yleensa tyytyvainen tyontekija pysyy
yrityksen palvelussa pidempaén. Jos tyontekijat eivat viihdy yrityksessa, voi henki-
I6ston vaihtuvuus lisétd yrityksen henkildstokustannuksia merkittavasti. Myos tyo-
tyytyvaisyyttd parantamalla, voidaan vaikuttaa niin sanottujen turhien sairaslomien
mé&éraan. Tyohyvinvointi on talla tavalla yhteydessa yrityksen talouteen, tuottavuu-
den ja kulujen kautta. Se vaikuttaa tdiden sujuvuuteen, terveyden edistamiseen ja tal-

I& tavoin yrityksen kulujen minimoimiseen.



1 TYON TAUSTAA JA ONGELMA

Opinnaytetyoni kasittelee tyotyytyvaisyytta ja tyomotivaatiota seka niiden kehitté-
miskeinoja yrityksessa Makuuni Oy. Paadyin tekem&én opinndytetyonani tutkimusta
myyjien tyotyytyvéisyydestd, koska olen itse tydskennellyt kevéaéstd 2006 asti Noki-
an Makuunissa. Tammikuussa 2013 aloitin tehtavéni liikkeen tulosvastuullisena veta-
jana. Minua on jo pidempaén kiinnostanut tyotyytyvaisyys ja motivoituminen, koska
olen huomannut omassa tyytyvaisyyteni tasossa ja motivaation tilassa suuria muu-
toksia vuosien varrella. Tasta syysta haluankin tutkia, ettd millainen on yleinen Ma-
kuuni Oy:n myyjien tyotyytyvaisyyden taso ja mitkd ovat ne tekijat mitk& saavat
tyontekijat viihtyméan organisaatiossa. Haluan myos selvittdd, mika merkitys toimi-
pisteiden esimiehilla on yrityksen myyjien motivaatioon ja tydtehokkuuteen. Pyrin
saamaan tietoa erityisesti johtamisen eri osa-alueilta, koska monet tyotyytyvaisyy-
teen liittyvat osatekijat ovat suoraan riippuvaisia johtamiskulttuurista ja esimiestyos-

ta.

Riippuen siit4, minkalaisia tuloksia tutkimuksestani saan, haluan ottaa esille myos
kehitysmahdollisuuksia. Esittelen tassa tyossa teoriaa tyotyytyvéisyydestd, motivaa-
tiosta ja esimiehen roolista tyétehokkuuteen. Aion peilata tuloksia teoriaan ja vetaa
kayttokelpoisia johtopaatoksid, joita yritys voi halutessaan kayttdd kehittdessaan
henkildstopolitiikkaansa jatkossa.

1.1 Kohteena olevan ongelman kuvaus

Talla hetkelld elokuvien vuokraustoiminnan murrosaika pakottaa alan yrityksia ole-
maan varpaillaan. Makuuni Oy:n tulevaisuuden kannalta onkin térkea tietdd, miten
yritys pystyy edelleen pitdmé&an paikkansa kannattavimpana elokuvavuokraamona.
Asiakkaat tarvitsevat syyn asioida kivijalkavuokraamoissa, verkossa toimivien vaih-
toehtojen sijaan. Hymyileva ja hyvinvoiva henkilokunta saa asiakkaan palaamaan

vuokraamoon.



Makuunin myyjien palkkataso on kehittynyt huimasti yrityksen uusien omistajien
myota. Nyt kuitenkin Makuunin tyontekijoilla on ollut muutaman vuoden ajan Palve-
lualojen ammattiliiton neuvottelema tydehtosopimus ja sen myota palkoissa tapahtui
jopa 40 prosentin nousuja entiseen. Silti ne jdavat hieman alle muista kaupanalan
palkoista. Palkkaa tarkastellessa on tarkedmpéd, tuntipalkan sijaan, tarkastella palk-
kausta kokonaisvaltaisesti huomioiden tulospalkan ja muut henkilékuntaetuudet ja
vasta sitten miettig, ettd ovatko myyjat tyytyvaisia tdéhan kokonaisuuteen. Sen liséksi
on arvioitava, ettd mika merkitys palkalla on ylipdatddn Makuunissa tyoskentelevilla
myyjille. Tosiasiahan on, ettd ty6 onkin tarkoitettu lahinna nuorille ja se on erittdin
mukava ensityopaikka. Keskiarvollisesti tydsuhteen kesto Makuunin tyontekijoilla
on yhdesté viiteen vuoteen (oma kokemus). Tdma heijastaa tyontekijoiden elaman-
vaihetta ja niiden muutosalttiutta, koska yleensd Makuunissa tydskentelevat myyjat
ovat opiskelijoita tai nuoria aikuisia. Myyjien tydsopimukset ovat l&dhes taysin osa-
aikaisia ja tydvuorot sijoittuvat arki-iltoihin ja viikonlopuille. Vastuumyyjéat hoitavat
liikkeissa tilauksia ja muita vastuutehtévid, siksi heidan vuoronsa ovat yleensa arki-

aamuisin.

Padongelmani on, ettd miten tyytyvadisia Makuunin tyontekijat ovat tyéhonsa talla
hetkelld ja mika heitd motivoi parhaiten. Toinen ongelma, mihin haen opinnaytetyél-
lani vastausta: mitk& ovat mahdolliset kehittdmiskohteet, joita parantamalla olisi
mahdollista vaikuttaa suotuisasti tyontekijoiden tyomotivaatioon ja ndin parantaa
tyon tuloksia. Pyrin selvittdmaan ettd, onko olemassa keinoja, milla voitaisiin kehit-

taa tyytyvaisyytta entisestaan ja saada ndin pitkaaikaisempia tydsuhteita.

Talla opinnaytetyo6lla pyritddn vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:
- Ovatko myyjat tyytyvaisia tekemééansa tyohon?
- Miten motivoituneita myyjat ovat tydssaan?
- Mitka tekijat motivoivat parhaiten myyjia?
- Millainen merkitys kannustavalla esimiehelld ja - tyoyhteisolla on?
- Saako henkil0sto riittavasti tukea ja palautetta esimieheltdan?
- Minkalainen vaikutus viestinnéll4 tai sen puutteella on ty6ilmapiiriin?
- Kuinka suuri merkitsij& palkkaus ja palkitsemisjarjestelmat ovat suhteessa

tyémotivaatioon?



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Teoreettinen viitekehys koostuu motivaatioteorioista ja tyotyytyvaisyysteorioista.
Teoriaosuudessa olen myos keskittynyt niihin tekij6ihin, jotka edesauttavat tyotyyty-
vaisyytta tai toisaalta voivat lisata tyotyytymattomyyttd. Otan esille myos tekijoita,
joiden avulla voidaan lisétd tydmotivaatiota. Asiasanoja tydssani ovat: Tyo6tyytyvai-
syys, tyomotivaatio, esimiestyd, sisdinen viestinta ja palkkausjarjestelmat. Késittelen
naiden lisaksi tyytyvaisyysnakokulmasta tyon sisaltod ja haasteellisuutta seka tydil-
mapiirid. N&ihin paéasiallisesti keskitan teoriaosan ja tdhan kokonaisuuteen liittyvat
myos laatimani kysymykset. Tarkoituksenani on pohtia teorian avulla, mika saa
tyontekijan nauttimaan tydstaan ja toisaalta mitka asiat vaikuttavat tehtavén tyon laa-

tuun.

Tyotyytyvéisyyden ja motivaation erottaminen toisistaan tulee olemaan haaste, koska
on olemassa osatekijoita, jotka vaikuttavat molempiin ilmidihin suoraan ja toisaalta
toistensa vélitykselld. 1lman tyytyvaisyytta ei toisaalta voi syntya aitoa motivaatiota
tyontekoon. Koska tyytyvéisyyden ja motivaation teoriat nivoutuvat vahvasti toisiin-
sa, kasittelen molemmat seuraavassa luvussa. Tasta syysta esittelen aluksi nama ké-

sitteet ja sitten tuon sitten esille tdrkeimmat aiheeseen liittyvét teoriat.

Vieressé olevassa ku- Tybtyytyvaisyys- ja

vassa on esitetty, milld motivaatioteoriat

i i) = Kannustimien
tavalla  teoreettinen Esimiesten

vaikutus | vaikutus
Vi itekehys on johdettu tyytyvaisyyteen motivaatioon

tyon keskiossa olevis-

ta kasitteista: Tyotyy-

5 i - Tyotyytyvais
tyvaisyydesta ja moti- | 1ysnytyvaisyytta YOLyyty \ 4! Motivaatiota
vaatiosta lisaavat tekijt yysja Q_A lisayst takijit
’ motiivaatio

Kuvio 1. Opinnéytetyon teoreettinen viitekehys
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3 TYOTYYTYVAISYYS JA MOTIVAATIO TEORIAT

Tarkasteltaessa motivaatio- ja tyotyytyvaisyysteorioita, on huomioitava, etti suurin
osa niista on tehty 1900-luvun puolessavélissd. Niitd tarkasteltaessa tulee siis olla
Kriittinen ja miettid, ettd milla tavalla nykypdivén tyokulttuuri on vaikuttanut tyotyy-
tyvéaisyyden muotoutumiseen. Vaikka motivaation tutkimisen pioneerityd onkin tehty

aikaa sitten, on sen tutkiminen jatkunut vahvasti tdhan paivéaan asti.

Tarkasteltaessa motivaatioteorioita ndhdaén, ettd ne voidaan jakaa niiden luonteen
mukaan kolmeen eri ryhméaén: tarveteorioihin, yllyketeorioihin ja odotusarvoteorioi-
hin (Ruohotie & Honka 1999, 19). Teoriat ovat jaoteltavissa myds kahteen paaryh-
maan tyémotivaation sisaltd- ja prosessiteorioihin. Esittelen kaikista ryhmisté yhden
merkittdvan teorian. Siit4 huolimatta, ettd ndma teoriat lahestyvatkin ilmi6ta eri kan-
teilta, niin ne myods taydentdvat toisiaan. Tarveteoriat selittavat siséltdpdin lahtevan
kayttaytymisen, yllyketeoriat selvittavat ulkoapéin tulevia kannustimia. Odotusarvo-
teoriat selittavat yksilollisid eroja reagoitaessa kayttdytymista ohjaaviin sisdisiin ja
ulkoisiin tekijoihin (Kauhanen 2010, 53).

Ennen teorioiden tarkempaa kasittelya yritan maaritellda motivaation ja tyotyytyvai-
syys kasitteet. Jotta voimme ymmartad tutkittavan ongelman perusolemuksen, tulee
ymmartad, miten ndiden tekijoiden taso vaikuttaa ihmisen kayttaytymiseen.

3.1 TyoOmotivaatio

Motivaation kantasana on motiivi. Motiivit ovat ihmisestd lahtevia tekijoita, jotka
virittavat ja yllapitavat yksilon yleista kayttaytymisen suuntaa. Tyomotivaatio on ih-
misen siséisten ja ulkoisten tekijoiden jarjestelmd, joka edesauttaa kéyttaytymistéa
tyossd. (Ruohotie & Honka 1999, 13) Kun tyémotivaatio on korkea, yksilo tydsken-
telee ahkerasti saavuttaakseen sille asetetut tyotavoitteet (Peltonen & Ruohotie 1991,
9). Toisin sanoen tyomotivaation taso madrittelee pitkalle sen, miten tyontekija pa-
nostaa tekemé&ansa tyohon. Siksi yrityksen tulisikin miettid, milld tavoilla se saa

suunnattua henkildstén voimavarat yrityksen tavoitteiden mukaisesti ja samalla te-
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hokkaasti. Useimmissa motivaation méaaritelmissa korostuu sen tilannesidonnaisuus,
eli se kuinka motivaation tila voi muuttua nopeastikin reagoimalla ymparistoon. Eli

motivaation tila ei ole vakio vaan se muuttuu tilannekohtaisesti.

Motivaatiota lisdavia tekijoita ovat esimerkiksi tyon konkreettinen tavoite, séannélli-
nen palaute, ohjaus, kannustava palkkaus ja tyo itsessaan (Viitala, Jylhd 2001, 153).
Yksilo jonka tyomotivaatio on korkea, tydskentelee ahkerasti paastakseen annettui-
hin tavoitteisiin. Motivaation tasosta riippuu paljon myos se, ettd kuinka paljon tyon-
tekija on valmis kayttamaan voimavarojaan tyéhonsa (Ruohotie, Honka 1999, 13).
Jotta tyontekijoistd saadaan paras mahdollinen hydty, on selvitettavd mitka asiat mo-

tivoivat heitd parhaiten.

3.2  Tyobtyytyvaisyys

Juuti méarittelee tyotyytyvéaisyyden henkilon tyohon asennoitumiseen liittyvien teki-
joiden summaksi (2006, 26). Eli se on tunne, joka on lahtdisin yksilostad. Tyotyyty-
vaisyydella ajatellaan olevan seurausta tydsuorituksen palkitsemisesta eli palkkiosta,
joka on jo saatu. Erot suoritustasoissa johtavat luonnollisesti erilaisiin palkkioihin,
jotka vuorostaan saavat aikaan eroja yksildiden tyytyvéisyydessa. Eli jos saatu palk-
ka vastaa odotuksia, lisaa se tyontekijan tyotyytyvaisyyttd. (Ruohotie & Honka 1999,
35-37) Oikeastaan kaikella, mita tyontekija tydssaan kokee ja tuntee, on merkitysta
tyotyytyvaisyyteen. Tunnetuin tyotyytyvaisyysteoria on seuraavan kappaleen jélkeen
esiteltdva Herzbergin kaksifaktoriteoria.

Tyotyytyvéisyyden ja tydsuorituksen valistd yhteyttd on tutkittu suhteellisen paljon.
Tutkimusten mukaan tyytyvaisyys vaikuttaa suoritukseen, mutta muutos on kuitenkin
vahdinen (Juuti 2006, 33). Elintarviketeollisuusliiton, Tyoturvallisuuskeskuksen ja
Helsingin yliopiston laajan tutkimusprojektin tulokset ovat kuitenkin osoittaneet, et-
ta: “tyohyvinvoinnilla ja tuottavuudella on vaikutusta toisiinsa molempiin suuntiin:
tydhyvinvoinnin parantuessa tuottavuus parani ja tuottavuuden parantuessa myos

tyéhyvinvointi parani.” (Salojarvi 2010.)
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3.3 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin kaksifaktori- eli hygieniateoria kuuluu motivaatiosiséltéteorioihin (Kau-
hanen 2010, 106). Usein tyotyytyvaisyyden mittaamisessa on hyddynnetty Herzber-
gin (1966) kahden faktorin teoriaa. H&n on jaotellut tyotyytyvdisyyteen vaikuttavat
tekijat kahteen, missé toisilla on motivaatiota lisddva vaikutus (ns. X-tekija) ja toisil-
la on tyytyméttomyytta lisddva vaikutus (ns. Y-tekija) (Viitala, 2007, 162-163). Eli
nailla tekijoilla ei suoraan ole vaikutusta toisiinsa, mutta kun ulkopuoliset tekijat ovat
kunnossa voi tyontekija motivoitua tekeméansa tyohon. Padasiassa tyotyytyvéisyys-
tutkimukset ovat kuitenkin osoittaneet, kuinka samat asiat vaikuttavat seka tyotyyty-
vaisyyteen kuin tyotyytymattomyyteen. Herzbergin tyotyytyvaisyyden ja tyotyyty-
mattomyyden kaksiosaisen luonteen paikkansapitavyyttd ei ole kuitenkaan pystytty
tutkimuksilla todentamaan (Juuti 2006, 29).

Hezberg kutsuu ulkoisia tekijoité eli Y-tekijoita hygieniatekijoiksi. Nama eivat takaa
hyvaa suoriutumista tydssd, mutta jos ne eivat ole kunnossa, ne lisdavat tyytymaétto-
myyttd. Naihin tekijoihin lukeutuu: johtaminen, tydyhteison ilmapiiri, tydpaikan me-
nettelytavat sekd hallinto, palkkausjarjestelmat, pysyvyys seka ihmissuhteet. (Hyp-
panen 2007, 128-129) Eli jos tyd on organisoitu huonosti, aiheuttaa se tyytymaétto-
myyttd, mutta asian korjauduttua silla ei ole vaikutusta itse motivaatioon suoriutua

tyosta. Naiden tekijoiden vaikutus on lahinna tydsuoriutumisen esteena.

Itse ty6hon liittyvia tekijoitd Herzberg kutsui motivaatiotekijoiksi (X), jotka ovat si-
sédisesti palkitsevia tekijoitd, kuten tunnustuksensaaminen, menestyminen tyossa,
etenemismahdollisuudet ja tydn mielenkiintoisuus (Viitala, 2007, 162-163). Naiden
tekijoiden puuttuessa jaa jaljelle vain mekaaninen suoritus. Jotta tyontekija saa val-
jastettua kaiken motivaationsa tekemdaanséd tyohon, pitaisivat hairiot eli Y-tekijat
neutralisoida. Tarveteorioiden mukaan tyotyytyvaisyys on seurausta siitd, kuinka pal-

jon yksilo péaésee tyydyttdmaan tarpeitaan tyossaan (Juuti 1999, 28-29).

Paneudun Herzbergin mukaan motivaatiota lisdaviin tekijoihin myéhemmin kappa-

leissa motivaation lisdéaminen.
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3.4 Maslown tarvehierarkia

Tarveteorioissa ajatellaan, etta tarve on sisdinen tila, jonka seurauksena jotkin vaih-
toehdot vaikuttavat haluttavilta (Juuti, P. 2006 45) Yksi tunnetuimmista tallaisista
motivaatioteorioista on Maslown tarvehierarkia (1954). Sen mukaan ihmiselld on
tarve tyydyttaa tarpeitaan tietyn jarjestyksen mukaisesti. Han kuvaa tarpeita ja niiden
valisia suhteita pyramidina, jossa alatasolla on perustarpeet, joiden tyydyttdminen on
ensisijaista. (Hyppanen 2007, 128) Seuraavassa on listattu tarpeet niin, ettd ensim-

maisend on tarkeimmat perustarpeet ja lopussa ns. pyramidin huippu:

o fysiologiset tarpeet
e turvallisuuden tarpeet
e yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet
e arvostuksen tarpeet
e itsensa toteuttamisen tarpeet
(Hyppénen 2007, 129)

Teoriassa on paljon samankaltaisuutta kuin Herzbergin kaksifaktoriteoriassa. Mo-
lempien teorioiden mukaan on olemassa ulkoisia tekijoitd, mitkd aiheuttavat tyyty-
mattomyyttd. Naméa yleensa rajoittavat korkeampia saavutuksia kuten motivoitunei-
suutta tydssa. Maslown teoriaa tulkitaan usein turhan yksiselitteisesti ja jaykésti: jos
alempi taso ei ole taysin tyydytetty, ei seuraavalle tasolle voi nousta. T&sta syysta
teoria onkin saanut osakseen paljon kritiikkid. Kaytannossa on kuitenkin mahdollista,
ettd tyontekija voi kokea iloa tyostd, vaikka sen hetkiset ty6olosuhteet olisivatkin
poikkeuksellisen rajut. Tutkimuksissa on nimittéin osoitettu, ettd kayttdytymiseen
vaikuttaa useat motiivit samanaikaisesti (Juuti 2006, 48). Kuitenkin teoria selvittada
hyvin sen, mistd turhautuminen voi johtua. Kaytannossa esimerkiksi ruokataukojen
puute voisi hdiritd motivoitumista tydhon. T&std syystd sitd voidaan kayttdd suuntaa

antavasi tyotyytyvaisyyden tutkimisessa.

Erityisesti ylimpien Maslowin esittdmien tarpeiden merkityksien ymmartdminen on

organisaatioille tarkeda. Yksilot, jotka pyrkivat tyonteollaan arvostuksen saamiseen
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ja ylentymaan urallaan, tyydyttavat arvostuksen saamisen tarvetta. Yritys pystyy ta-
sa-arvoa ja yksilollisyyden kunnioituksella luomaan sellaisen ilmapiirin, jossa mah-
dollisimman monella olisi mahdollisuudet saada arvostusta. Jotta esimies pystyisi
vaikuttamaan alaisen kéayttaytymiseen eli motivoimaan héntd, on aluksi ymmarretté-

va minkalaiset motiivit ja tarpeet ovat kyseiselle yksildlle tarkeimpid.

Missdén tutkimuksessa ei ole pystytty todentamaan, ettd Maslown tarvehierarkia olisi
taysin toimiva. Koska useimmiten ihmiset tyydyttavat tarpeitaan eritasoilta, ilman
jarjestelmallista toimintaa. (Juuti, P. 2006, 47-48) Siita huolimatta useat tyotyytyvai-
syyttd edistdvat ohjelmat, perustuvat edelleen pitkélti Maslown pyramidimalliin.
Esimerkiksi tyoturvallisuuskeskuksen sivuilta 10ytyy tyohyvinvoinnin portaat—malli,
jossa edetadn samalla tavalla kuin Maslown tarvehierarkiassa: aluksi tyydytetdan fy-
siologiset tarpeet ja viimeisend portaana on itsensa kehittdaminen. (Tyoturvallisuus-

keskuksen www-sivut)

3.5 Vroomin odotusarvoteoria

Kymmenen vuotta Maslowin teorian jalkeen Vroom (1964) esitti oman selityksensa
ihmisen motivoitumisesta: odotusarvoteorian. Han koki, ettd sisaltdteoriat eivét

osanneet kertoa ihmisen motivaatioon liittyvasta problematiikasta.

Odotusarvoteoria pyrkii saamaan vastauksia seuraaviin asioihin:

- Mink& vaihtoehdon useista mahdollisista ihminen valitsee?

- Kuinka motivoitunut ihminen on toimimaan valitsemansa vaihtoehdon mu-
kaisesti?

- Kuinka todennédkodisena ihminen pitdd onnistumistaan valitessaan tietyn
vaihtoehdon?

- Millaisen palkkion ihminen arvioi saavansa?

- Millainen merkitys palkkiolla on? (Juuti, 2006, 49)
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Odotusarvoteorian mukaan ihmisen kayttaytyminen on tietoisesti tehtyja valintoja
erilaisten kéayttaytymisvaihtoehtojen véliltd. Yleisimmin valinta perustuu sen seura-
usten perusteella. Eli, jos jostain seuraa parempaa kuin toisesta — niin valinta perus-
tuisi parempaan seuraamukseen. Kun Vroomin teoriaa kdytetaan tyémotivaation tul-
Kitsemiseen, tulee miettid, ettd mité tyontekijalle seuraa tyon tekemisesta. Jos tyonte-
kija kokee saavansa tyostdédn myonteista palautetta ja palkkioita sekd mahdollisuuden
kehittad itsedan, on siten mahdollista, ettd han on valmis keskittdméan voimavaransa
tyon tavoitteiden suuntaisesti. Jos tyontekijé arvioi seuraamuksiksi p&dosin negatiivi-
sia asioita, ei han kykene suuntaamaan voimavarojaan oikeisiin asioihin. VVroomin
tutkimusten yhteenvetona on Kkerétty asiat, jotka vaikuttavat korkean suoritustason
valintaan: palkan korotus, ylennykset, tunnustus ja arvostus, siséiset palkkiot, esi-
miehen tuki ja tyoryhman hyvaksynta (Juuti, 2006 49-52). Vroomin teoria ei kuiten-

kaan ota kantaa motivaation ja tyotyytyvéisyyden vélisesta yhteydesta.

3.6 Muita motivaatiotutkimuksia

Ruohotie on tutkinut 80-luvulla laajasti tydmotivaation muodostumista suomalaisissa
yrityksissd Hanen saamiensa tulosten perusteella ty6halukkuutta maaraavat 1ahinna
seuraavat tekijéat:
- Tyon kannustearvo — miten mielekkaaksi tyo koetaan
- Suoritusorientoitunut ilmapiiri — toimivat palaute- ja palkkiojarjestelmét
- Ihmiskeskeinen ilmapiiri — tehokas ihmisten valinen yhteistyo ja viestinta
(Ruohotie & Peltonen 1999, 92-93)

Amerikkalainen tutkija William James on puolestaan tutkimuksissaan havainnut
merkittavid vaikutuksia motivaation ja suorituksen Vvélilla. H&nen mielest&én erityi-
sesti henkildstojohtamisella on avainasema tyontekijan motivaatioon. Han arvioi, etta
ilman johtamista ihminen pystyy hyddyntamaan omista kyvyistédan vain 20-30 pro-
senttia. Eli ilman johtamista tyontekijan voidaan ajatella alisuoriutuvan. Toisaalta
esimiehen hyvin motivoimana suoritus voi nousta jopa 80-90 % kykyjen kéytosta
(Hyppénen, 2007, 130). Edell4 esitetyt tutkimustulokset osoittavat Kiistatta esimiehen

merkityksen motivaatioon luojana.
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4 TYOTYYTYVAISYYDEN OSATEKIJOITA

Aiemmin esitetyt teoriat yrittivat selvittad ihmisen motivoitumista ja tyotyytyvaisyy-
den muodostumista. Monesti teorioissa ilmeni samankaltaisuuksia liittyen tyotyyty-
vaisyyden tai ty0tyytymattomyyden vaikutuksesta tydmotivaation tasoon. Padasiassa
teorioissa selvisi, etta tyontekijan tulee olla tyytyvainen tyohonsé, ennen kuin moti-
vaatio voidaan suunnata tyontekoon. Jotta voimme selvittad, ettd miten tyémotivaatio
saadaan korkeaksi, tulee selvittd4 ne asiat, mitk& voivat olla sen syntymisen tiell&.

Siksi késittelen tassa luvussa asioita, jotka vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen.

Otan tarkempaan tarkasteluun tyytyvaisyyden osatekijoistd tyopaikan esimiestyon,
ilmapiirin, tydn organisoinnin, henkildston kehittdmisen ja perehdyttdmisen, sisdisen
viestinnan, palautteenannon, palkkausjarjestelmat seké vaikutusmahdollisuudet tyos-
sé. Olen valinnut osatekijat omaan kokemukseen ja teoriaan pohjautuen. Ensimmai-

send esittelen esimiestyon ja tarkastelen sen merkitysta tyontekijoille.

4.1 Esimiesty0

Johtaminen liittyy organisaation prosessien valvontaan sekd toimeenpanoon. Johta-
minen voidaan ndhdd myo6s vuorovaikutusprosessiksi, jonka tavoitteena on péasté
organisaation asettamiin tavoitteisiin. (Juuti 2006, 160) Esimiestyéhon liittyvat tut-
kimukset ovat osoittaneet, ettei ole yhtd oikeaa tai parasta tapaa johtaa. Tutkimukset
ovat vain lahinnd selvitténeet, ettd johtaminen on sidoksissa vahvasti tilanteeseen ja
aikaan. Toisin sanoen paras tapa johtaa, on muuttaa esimiestyylia vastaamaan tilan-

teen asettamia vaatimuksia (Ruohotie & Peltonen 1991, 51).

Kuten Ruohotien tutkimuksesta selvisi, on esimiehen rooli tyéhyvinvoinnin edistdja-
na kiistaton. Esimies voi luoda toiminnallaan ihannetydpaikkaa ollessaan oikeuden-
mukainen ja tasapuolinen, pitdamélla kehityskeskusteluja, jarjestamalld palavereja,
kehittdmalla sisdistd viestintda seka seuraamalla tyontekijoiden kanssa yhdessa tyon
kuormittavuutta (Hyppénen 2007, 152). Esimiestyon suurin haaste on pitaa tyonteki-

jat tyytyvéisina ja samalla pystya valmentamaan heitd haluttuihin tuloksiin. Aina ei



17

ole selvéa, ettd esimiehelle annettaisiin resursseja naiden toteuttamiseen ja siksi oli-
sikin tarkedd, ettd organisaation johto huolehtisi siitd, ettd organisaation rakenteet ja
johtamistavat tukevat ja auttavat tyon tekemisessa. On térke&d, ettd organisaatioita
rakennetaan ja ohjataan alalle sopivalla tavalla, mika samalla edesauttaisi hyvén joh-

tamisen toteutumista.

Miten esimiehen tulisi toimia, ettd se toiminnallaan edesauttaisi tyotyytyvaisyytta?
Hyvén esimiehen arkeen kuuluvia tehtdvid ovat muun muassa tarvittavan osaamisen
ja tiedonkulun varmistaminen, palautteen antaminen seka tehtdvien ja roolien méaarit-
tely. Esimiestyota toteuttaessa yrityksen tulee huomioida, mitké piirteet painottuvat
kyseisessé henkiloston johtamisessa ja esimiestydssa sekd millaisia ovat tyypilliset
tyotehtavat yrityksessa ja millaista osaamista henkilostolta edellytetddn (Alasoini
2011, 29). Nykyisin esimiestyd nahdaankin erityisen haastavana, koska organisaation
asettamat tavoitteet asetetaan seké lyhyelle etta pitkalle aikavélille ja esimiehen tulee
osata ohjata tyontekijoiden mielenkiinto niiden mukaan oikeille urille (Kauhanen
2010, 12).

Wiskari (2009, 22) esittaa kirjassaan tutkimuksen, missa tutkittiin 2700 palvelualan
esimiestd. Tutkimuksessa kysyttiin, ettd mitka ovat mielestasi esimiestyolle asetetta-
vat tdrkeimmaét vaatimukset, joita yritetddn noudattaa. Nostan esille, mielesténi tar-
keimmaéksi tekijoiksi nousseet asiat:

o Selkedkielisyys

e Tunnustuksen ja palautteenanto

e Kuuntelukyky

e Valmentaminen

e Ongelman ratkaisukyky

e Hyvan suorituksen vaatiminen tasapuolisesti
(Juha Wiskari 2009)

Esille nostamani kuusi kohtaa edustaa tyépaikan sisdista viestintdd, molemminpuolis-

ta palautteenantoa ja tasapuolisuutta. Tarkasteltaessa edellisia tuloksia, voidaan tode-
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ta, ettd kaikkien ominaisuuksien merkitys on juuri alaisten kannalta relevantteja.
Esimiehet vaikuttavat ymmartavan tyonséd merkityksen, mutta kuinka sitten aika ja
resurssit antavat mahdollisuudet ndiden toteuttamiseen. Kyselyyn vastanneet myos
selvasti hahmottavat oman merkityksensé alaisten tyytyvaisyyden luojina. Otan seu-
raavassa esittelyyn muutaman esimiestyypin, jotka mielesténi kuvaa toimeksianta-
jayrityksen johtamistarpeita. Namé johtamistyylit ovat valmentava- ja suorituksen

johtaminen.

Valmentava johtaminen kulminoituu vastuiden selventdmiseen ja tavoitteista sopimi-
seen, valmentamiseen ja suoritusten arviointiin (Kansanen 2004, 35). Téarkeinta on
se, ettd tyoyhteis0ssé osataan luoda yhdessa tavoitteet ja madritella tarkemmin muu-
tamat avaintavoitteet. Téssa yhteydessa tarvitsee myos sopia tavoista, joilla tavoittei-
siin halutaan paasta. Valmentamisen ydin on se, etta tyontekijan potentiaali saadaan
hyotykayttoon, mutta tarkedd on myos se etté tydilmapiiri paranee timan myota. Hy-
va johtaja osaa haastaa tyontekijadnsé sopivasti, niin ettd haasteellisuutta ja tukea
annetaan oikeaan aikaan ja oikea méaré. Kun tavoitteiden ja kannustamisen myota on

paasty tuloksiin, on aika arvioida suoritusta.

Onnistuneessa suorituksen johtamisessa halutaan yhdistdd numeeriseen arviointiin
perustuva tieto laadullisiin ja vuorovaikutuksellisiin tyokaluihin. Tam4 tarkoittaa sita
ettd esimerkiksi palkitsemisen kriteerien tulee olla tarkoin madriteltyjd, jotta toimin-
taenergia saadaan kohdennettua oikein. Tassd prosessissa yhdistetdan seka yksilo,
ettd ryhmatason osaaminen tavoitteisiin nahden, varmistetaan riittdvat resurssit ja
palkitaan mitattujen saavutusten perusteella Suorituksen johtamisen lahtokohdat
Kiinnittyvat yrityksen strategiaan, joka rakenteen ja johtamisjarjestelman kautta sys-
tematisoidaan operatiiviseksi toiminnaksi ja arjen suorituksiksi. (Viitala 2007, 134—
135).

Ruohotie ja Peltonen huomauttavat, ettd alaisten kypsyystasolla (tai ammattitaidolla)
on suuri vaikutus johtamistyylin valintaan. Useimmiten uusien tai kokemattomien
alaisten johtaminen perustuu tehtdvékeskeiseen ohjaamiseen, kun taas kokemuksen

myota ohjaamista voidaan véhentaa.
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4.2 Tyotehtavien hallinta

Kun tyontekija aloittaa uudessa ty0ssd, jarjestetddan hanelle perehdytys, mihin par-
haimmillaan osallistuu koko organisaatio. Perehdytys ei kata ainoastaan tyotehtaviin
opastusta, vaan se on myo6s oiva mahdollisuus esitelld yrityksen strategiaa ja kertoa
tyontekijan roolista siind. Useimmissa yrityksissé on valmiiksi laadittu perehdytysoh-
jelma, mika siséltaa tiedot henkildista ja asioista, mihin tulisi perehdytysjakson aika-
na tutustua. (Hyppanen 2007, 193-195) Tallaisella listalla pystytdan varmistamaan,
etta varsinaisen tyon alkaessa tyontekija pystyy toimimaan itsendisesti, samalla ym-
martden oman merkityksensé organisaation kokonaisuuden kannalta. Jos perehdytys-
ta ei ole suunniteltu tai toteutettu hyvin, on mahdollista ettd tydntekija ei osaakaan
toimia tehtdvassaan itsendisesti tai ymmarra niiden merkitysta kokonaisuuden kan-
nalta. Tdma ei ainoastaan heikennd tyon laatua, vaan se saattaa vaikuttaa paljon sii-

hen, miten tyytyvéinen tyontekija on tydssaan.

Perehdyttdmisen jalkeen organisaatiossa siirrytaan niin sanottuun arkeen. Tyontekijat
palaavat omiin pisteisiinsé, keskittyen omaan tyohonsa. Monissa yrityksissé tdhan
vallitsevaan tilaan tyydytdan, eikd henkildstokoulutuksesta endé puhuta. Yrityksien
tulisi kuitenkin jatkuvasti miettid, milla tavoin henkilostosta saadaan paras kilpai-
luetu ja se tapahtuu henkiloston kehittamistoiminnalla. Tallainen kehittdmistoiminta
tarkoittaa organisoitua toimintaa, jonka pohjimmainen tarkoitus on henkildston kehit-
tdminen sekd osaamisen yllapito, kehittdminen ja uudistaminen (Viitala 2008, 236).
Parhaimmillaan kehittdmistoiminta perustuu séannélliseen arviointiin, joka perustuu
selkeisiin kaytantoihin, joiden kautta omaa toimintaa voidaan mitata ja sitd kautta
tehda tarvittavia korjauksia ja uudistuksia. Tdméan toteuttaminen vaatii organisaatiol-
ta selkedn rakenteen ja esimieheltd esimerkillisyytta sekd johtamistaitoja. (Jarvinen
2000, 73) Yleensa yritystoiminta vaatii sopeutumista muutoksiin, mutta ilman tarvit-
tavia toimia se voi j4&da henkilostotasolla vallitsevasta kehityksesté jalkeen ja samal-

la aiheuttaa tyontekijoiden tydénkuvan sumentumista.
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4.3 Sisdinen viestinta

Sisdinen viestintd kattaa esimerkiksi esimies-alaiskeskustelut, kokoukset, tiedotusti-
laisuudet, sahkdpostin, intranetin ja ilmoitustaulun. (Kortejarvi—-Nurmi, Kuronen &
Ollikainen, 2003) Sisdinen viestintd on my0ds henkildston oppimisen keskeinen véli-
ne, mink& avulla sen osaamisen tasoa voidaan yll&apitaé (Viitala 2007, 204). Viestin-
nan merkittavin tehtdva onkin pitadéd henkildsto ajan tasalla tyéhon seké strategioihin
liittyvissa asioissa. Sisdisen viestinndn nahdaan myds tehostavan tyontekoa, koska
viestinnan onnistuessa, henkil0sto kokee yhteisollisyytté ja siten myos tyoskentelyta-

pojen voidaan n&dhd& parantuvan.

Kun tydpaikan sisdinen viestintaa ei toimi, voi se aiheuttaa henkilston turhautumi-
sen. Toimiva viestintd vaatii sen, etté se on toteutettu oikea-aikaisesti seké avoimesti.
Tama tarkoittaa sité, ettd tyontekijat saavat tarvittavat tiedot ajoissa ja oikeita kana-
via pitkin. Kun yrityksen henkilokunnan jatkuvasta viestintakoulutuksesta pidetaan
huolta, se voi parantavaa yrityksen osaamispddomaa. Yrityksen henkilokunnan tulisi
saada selvét ohjeet siitd, kuinka yrityksessa toteutetaan viestintd. Nain kaikki pysty-

vét osallistumaan siihen ja ndin siitd saatava hyoty olisi paras mahdollinen.

Henkildstdvoimavarojen johtaminen ja viestintad sitoutuvat vahvasti toisiinsa. Vies-
tintda kehittada tyontekijoiden ajatusmalleja yrityksen toiminnasta ja tulevaisuudesta
(Viitala 2007, 205). Yrityksen sisdinen viestintd on jatkuvaa toimintaa, jota kaikKki
yrityksessa hoitavat. Monissa yrityksissa viestintd onkin siirretty taysin siséisiin tie-
toverkkoihin, josta tyontekija voi haluamaansa aikaan poimia tarvitsemansa tiedon.
(Viitala & Jylha 2001, 188) Monet yritykset luottavat tallaisiin jarjestelmiin ehka lii-
kaa, jolloin yksildiden véliset keskustelut korvautuvat sahkagisilla ilmoituksilla. On-
gelmia saattaa syntya myos tyontekijoiden omasta aktiivisuudesta, jos tietoa ei jakse-

ta tai viitsita hakea.

Jotta yritys pysyisi kilpailukykyisend, on yritysjohdon panostettava seka henkisié etta
taloudellisia resursseja strategiseen yritysviestintaan. Sen avulla luodaan ja yllapide-
tddn ymmarrysta strategiasta, saadaan aikaan sitoutumista siihen ja arvoihin seka

saadaan koko organisaation henkilgstd toimimaan strategian ja maineen tavoittami-



21

seksi. Nain ollen sisdisesséd viestinndssa on kysymys paljon laajemmasta kokonai-

suudesta, kuin vain péaivittaisesta tydviestinnasta.

Palautteen antaminen on tehokas johtamisen véline, jolla voidaan motivoida ja palki-
ta tyontekijad (Hyppéanen 2007, 141). Parhaimmillaan esimies ohjaa tyontekijan toi-
mintaa palautteella seka sitouttaa, kannustaa ja motivoi henkilostod seka antaa mah-
dollisuuden kehittya ja oppia. Lisaksi palautteen merkitys on huomioida tyontekijé ja
nayttad valittamistd. Esimiehen tulee kuitenkin tuntea millainen alainen on luonteel-
taan, jotta han voi antaa palautetta oikein. Jos esimerkiksi alainen on ujo, ei han vélt-
tdmatta pida siitd, ettd han saa tunnustusta julkisesti ja toisaalta toiselle julkinen tun-

nustus on paras motivaation antaja (Kouzes & Posner 2001, 76).

Palaute toimii kokonaisuudessaan merkityksen luomisen tyokaluna (Aarnikoivu
2010, 142). Miten sitten palautteen antamisen hyddyt konkretisoituvat kaytannossa?
Esimiehen tulee antaa aina palautetta sekda onnistumisista ja epdonnistumisista. Jos
palautteenanto keskittyy vain toiseen palautelajiin, ei se edistd hyvan palautekulttuu-
rin syntymista. Monesti kuitenkin esimiehet ovat taipuvaisia vain toiseen ndista. Ul-
koapadin tuleva palaute voi parantaa yksilon tuloksia useista syistd — sen avulla voi-
daan korjata virheitd, miké voi auttaa tunnistamaan ja ratkaisemaan ongelmia seka
selkiyttdméén tavoitteita ja lopulta johtaa tydmotivaation lisdantymiseen (Ruohotie,
Honka 1999, 84). Palaute voidaan jakaa kahteen lajiin, positiiviseen sek& rankenta-
vaan palautteeseen. Positiivisella palautteella tarkoitetaan tyontekijan kehumista ja
Kiittdmista onnistumisesta. Tata kayttdmalla voidaan vahvistaa samaa haluttua kéyt-

taytymista jatkossakin (Hyppéanen 2007, 141).

Kuten on selvé, tyontekijat eivat aina paase heille asetettuihin tavoitteisiin. Kuiten-
kin térkeintd ennen palautteen antamista on selvittag, ettd misté tavoitteiden alittumi-
nen on voinut johtua. Syynd saattaa olla ettd ty6td on tehty lilan véhén tai vaaralla
tavalla, prosessit eivat ole kunnossa, olosuhteet ovat muuttuneet tai esimiehen anta-
ma tuki on ollut liian véhainen. (Kauhanen 2009, 45) Tulee siis tietdd, onko vika l&h-
toisin tyontekijasta vai muusta organisaatiosta, koska ilman t4té ei voida antaa raken-
tavaa palautetta, milla puolestaan voidaan kehittad ja korjata ongelman aiheuttaneita

toimia.
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Yrityksilla tulisikin olla sen tarpeisiin kehitetty palautejarjestelmé — jokin ohjeistus
siitd, miten toimitaan, kun tyontekijélle tarvitsee antaa palautetta. Palautejérjestelman
tehokkuus riippuu siten, miten se annetaan ja ettd miten tarkeéné se yleensé koetaan.
Palautteenannon perussédéntd on, ettd henkilon tulisi saada méaéarallisesti enemman
palautetta onnistumisista kuin epaonnistumisista. Jos henkilé saa enemmaén palautetta
epéonnistumisista kuin onnistumisista, voi k&yda niin, ettd henkild kohdistaa palaut-
teen itseensé henkilona eli personoi palautteen. Talloin palautetta ei kyetd hyédynta-
maan toimintatapojen kehittdmisessa. (Aarnikoivu 2010, 144) Tassa yhteydessa tar-
kasteltaessa palautetta, tulee miettid erityisesti sen merkitysta tyontekijan kannalta,
eli miten saatu palaute vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen. Palautteenanto on aina yksilol-
listd, koska sen vaikutus riippuu paljon sen saajan suhtautumisesta ja itseluottamuk-
sesta. Lisaksi siihen vaikuttaa palautteenannon ajankohta ja tapa jolla esimies palaut-

teen antaa (Hyppanen 2007, 142).

Palautteenanto on monesti osoittautunut tutkimuksissa tehottomaksi. On selvinnyt

etta useimmiten ongelmat johtuvat seuraavista:

Palautejarjestelma antaa tietoa vain rajatulta alueelta ja ndin osa prosesseista
jaa sen ulkopuolelle

- Yrityksen henkilosto ei saa tarpeeksi yksiloitya tietoa tyon tuloksista

- Palautetta ei anneta tarpeeksi usein tai ajoissa

- Esimiehet eivat kaytd palautesysteemid tarpeeksi tehokkaasti (Ruohotie,
Honka 1999, 86)

4.4  Palkkausjarjestelmat

Suomalainen palkkausjérjestelmé voidaan jakaa kahteen osaan: peruspalkkaan ja
taydentaviin palkkaustapoihin. Peruspalkkaa maksetaan kaikille tyontekijoille ja se
muodostaa padosan saadusta palkasta. Se voidaan laskea ajallisesti tehdyn tyon mu-
kaan, mutta se voi olla myds urakkaan tai provisioihin perustuva ja yleensa se méaa-

raytyy alan tydehtosopimuksien mukaan. Lait ja ty6ehtosopimukset luovat myés pal-
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Kitsemiseen osaltaan puitteet ja toisinaan myos rajoitteita, mutta suurin valta jaa yri-

tykselle itselleen.

Tdydentdvat palkkaustavat perustuvat yrityskohtaisiin paatoksiin ja ne maksetaan
peruspalkan paalle. Ne voivat olla rahaa, mutta myds muita etuja. Tydnantajan tulisi
Kiinnittdd huomiota pelkén palkan sijasta laajemmin palkkauksen ja muun palkitse-
misen muodostamaan kokonaisuuteen. Kannustava palkkaus on nimittain yksi vali-
neistd, jolla tyOnantaja voi lisata esimerkiksi tyontekijoiden tehokkuutta tydsséaan.
Palkitsemisen avulla voidaan parantaa tyoyhteisén toimivuutta ja titd kautta myos
vaikuttaa tyohyvinvointiin ja yleiseen ilmapiiriin. Kannustava palkkaus voi onnis-
tuneimmillaan houkutella yritykseen halutunlaisia tyontekijoitd sekd saada heidéat
pysymaan tyossd ja samalla my6s motivoida heitd. Palkitsemisen merkitys onkin

kasvanut samassa suhteessa kuin Kilpailu hyvisté tydntekijoista.

Usein palkasta johtuva tyotyytymattomyys voi johtua siitd, ettd palkkapolitiikka ei
ole riittdvén avointa. Jos tyOntekijat ovat epétietoisia siitd, ettd mitd muut saavat ja
onko mahdollisesti oma palkka muita huonompi, voi se aiheuttaa epaluuloa ja tyyty-
mattomyyttd. Avoimen palkkapolitiikan ja selkedn viestinnan avulla voidaan palkka-
tyytymattomyytta vahentad, jopa ilman niiden korottamista (Hyppénen 2007, 137).
Tulen tarkastelemaan palkitsemisen merkitysta motivoitumisen kannalta mychem-

massa osuudessa.

4.1 Organisaationilmapiiri

Jotta voisimme ymmartéa yrityksen sisdisia toimintoja, tulee tarkastella sen rakennet-
ta. Organisaatiorakenteessa on maaritelty eri toiminnot ja tehtavat seka niiden véliset
suhteet. Se voi olla luonteeltaan jaykké ja hierarkkinen tai se voi olla joustava. Tama
maaraytyy pitkalti yrityksen ympariston mukaan. Organisaatiorakenteen avulla pyri-
td&n saavuttamaan toimiva yhteisty0 eri ihmisten ja ryhmien valilla. Sen tulisi
edesauttaa seuraavien asioiden tayttymistd: nopea ja tehokas tiedonkulku, selke&

tyénjako ja toimintojen valinen yhteistyd. (Juuti 2006, 207-208) Jos organisaatiora-
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kenne on yrityksessa hajanainen, voi se osaltaan aiheuttaa tyénjakoon liittyvia on-

gelmia ja myos heikentda selkeda tyonkuvaa.

Organisaatioilmapiirilld tarkoitetaan yksilon kuvausta yrityksen sosiaalisen ymparis-
ton ominaispiirteistd. Se on mielikuvien kooste siitd, millaista on olla organisaatios-
sa. (Juuti 2006, 232-233) llmapiiri voi vaikuttaa tyontekijan kéayttaytymiseen herat-
tamalla ja saatelemalla erilaisia motiiveja (Ruohotie & Peltonen 1991, 89). Siksi se
onkin yksi merkittavista tyomotivaatioon, tyotyytyvaisyyteen ja tuloksellisuuteen
vaikuttavista tekijoistd. Yrityksen ilmapiiri voidaan méaaritella sen sisdisessa ympé-
ristossa suhteellisen muuttumattomana tunnuspiirteend, joka erottaa sen muista yri-
tyksista. llmapiiri muodostuu yrityksen henkildston ja johdon kayttdytymisesta seka
menettelytavoista. Onnistuneesti luodussa tyoilmapiiristd voi henkiléstd ammentaa
voimavaroja hyviin suorituksiin. (Ruohotie, Honka 1999, 121). Koska se muodostuu
puhtaasti ihmisten valisestd vuorovaikutuksesta, se on hitaasti muuttuva ja toisaalta
vaikeasti parannettavissa (Hyppanen 2007, 16). llmapiiriin vaikuttavat seikat ovat
paljolti niitd samoja, mité tassa tyossa esittelen motivaation lisd4jind ja monet ovat

my0s osana henkildstdjohtamisen tehtavékenttaa.

Litwinin ja Stringerin (1968) mukaan tydpaikalla oleva ilmapiiri vaikuttaa tyonteki-
joihin luomalla tietynlaista motivaatiota. Tyopaikan ilmapiiri on jaettu teoriakirjalli-
suudessa esimerkiksi suoritusorientoituneisiin ja ihmiskeskeisiin. Jos organisaatiossa
vallitsee suoritusmotivaation tila, korostaa se esimerkiksi henkilokohtaista vastuuta,
tunnustuksen antamista ja palkitsemista tyosuorituksen perusteella. Molemmat naista
ovat tarpeellisia, kun yrityksen tavoitteena on tuottavuus. Miten téllainen ilmapiiri
sitten muodostuu? Positiiviseen ilmapiiriin vaikuttavia ja tuottavuutta lisdavié teki-
joita ovat tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet, osallistuminen, arviointi seka pa-
lautteen kautta tuleva vastuu. (Hyppanen 2007, 16) Suoritusorientoitunut ilmapiiri on
parhaimmillaan silloin kun tavoitteena on korkea tuottavuus, toisaalta ihmiskeskei-
syyttd korostava ilmapiiri takaa tyotyytyvéisyyden (Ruohotie, Honka 1999, 123).
Tyontekijan tdytyy saada tuntea olevansa olennainen osa yritystd ja samalla saada
palautetta omasta tyostddn. Kun ndmaé ilmapiiriin vaikuttavat edellytykset eivét tay-

ty, voi sen vaikutukset lisata tyotyytymattomyyttad huimasti.
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Juutti vertaa ilmapiirin syntya Lewinin teoriaan ihmisen ja hdnen ympariston vuoro-
vaikutuksesta. Lewinin teorian mukaan ihmiselld on mielessédan kenttd hanen eld-
maéntilanteestaan. Tama kentt4 asettaa pyrkimyksille tavoitteet sekd antaa suunnan
toiminnoille, eli valitut vaihtoehdot perustuvat siihen. Tydilmapiirin voidaan myos
nahda olevan téllainen kenttd, mika on muodostunut tydpaikalla koettujen kokemus-
ten ja vuorovaikutusten kautta. Myds mydhemmat tutkimukset tukevat tata nakemys-
t4, missé yksilon kokemukset ja havainnot vaikuttavat tyokayttdytymiseen ja organi-
saation toimintaan (Juutti, P. 2006, 232—-233)

Yrityksen ilmapiiri on huomattavasti riippuvainen objektiivisista tekijoistd, kuten
yrityksen koosta, rakenteesta, kulttuurista sek& tavasta, jolla yrityksessd johdetaan.
Myds tyontekijoiden ominaisuuksilla on merkitystd kuten heidan koulutuksen tasol-
laan tai palvelusajan pituudella (Ruohotie, Honka 1999, 121). Ty6halukkuuden kan-
nalta yrityksen olisi tarked luoda sellainen ilmapiiri, jossa henkilostd saa vaikuttaa
itsedan koskeviin padtoksiin seka ratkaisuihin. Rauramon mukaan luottamus on
avainsana tyohyvinvoinnin kannalta, silla yhteisollisyys rakentuu luottamuksen poh-
jalta. Hyvé yhteiso kykenee ottamaan kaikki voimavaransa kéyttoéon ja tulokset ovat
sitten sen mukaisia. Mutta jos yrityksessa kyrdilldén ja varotaan sanomisia ja tekemi-

Sid, se ei paése tavoitteisiinsa. (Mia Hemming 2010)

4.2  Tyo6ssa viihtyminen

Kuten jo aiemmin selvisi, tydn ominaisuuksilla on suurivaikutus tyontekijan tyyty-
vaisyyteen. Tyon tulisi olla mielekastd, niin etta tyontekija saisi kantaa vastuuta tyos-
tdan ja myéhemmin olla tietoinen tyontuloksista. Ei siis riité, ettd tyontekija toistaa
tyotehtéviddn koneen tapaan, vaan taytyy olla mahdollisuus vaikuttaa siihen, mité
tekee ja miten sité tekee. Tallaista tilaa, missé tyontekijoitd kannustetaan kayttamaan
omaa osaamistaan adrirajoille asti, voidaan luonnehtia kannustavana tydyhteisoné. Se
vaatii, ettd tyd on moninaista ja ettd sitd tehdessédan yksilo joutuu ponnistelemaan
suoriutuakseen. Tydsuoritus ei saa olla hajanainen, vaan sen tulisi olla ehyt kokonai-
suus ja tyossa tulisi olla mahdollisuus itsendiseen toimintaan. (Ruohotie & Honka
1999, 144-145)
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Ihmisten persoonallisuus maaraa paljon sitd, millainen tyd on mielekkaintd. Tyonte-
kijat, jotka haluavat kehittad itsedan, suhtautuvat myodnteisemmin haastaviin tehta-
viin, kun taas esimerkiksi juuri tyonsa aloittanut tyytyy toimittamaan ty6té tarkkojen
ohjeiden mukaisesti. (Ruohotie & Honka 1999, 146) Tamén péivan moderni organi-
saatiokulttuuri kannustaa l&hinnd tyontekijoitd kayttdméén osaamista ja luovuutta

omassa tyossé, eika kahlitsemaan niité (Jarvinen 2000, 70).

5 TYOMOTIVAATION KEHITTAMINEN

Tassa kappaleessa tulen esittelemaan tarkemmin osatekijoitd, jotka vaikuttavat moti-
vaation tilaan tai kannustavat tyontekijoitd. Otan esille tavanomaiset ulkoiset kannus-
timet kuten palkan ja palkkiot, mutta myos sisédiset kannustimet, joiden merkitys puo-
lestaan lahtee yksilOsta itsestdan. Namaé eivét ole toisistaan riippumattomia, vaan ne
esiintyvat paallekkain. On nimittdin mahdollista, ettd samat kannustimet voivat palki-
ta seka sisaisesti, etta ulkoisesti. Palkitseminen ja kannustimet ovat tehokkaita tapoja
lisata tavoitteisiin pyrkimista ja siksi niitd voidaankin sanoa organisaatiossa esiinty-
viksi drsykkeiksi, jotka vaikuttavat sen jasenten kayttaytymiseen (Ruohotie & Pelto-
nen 1991, 16). Kun palkkaa tai palkkioita tarkastellaan tydmotivaation kannalta, ei
talléin mietita sitd palkkaa mitd on jo saatu, vaan palkkiota mita ty6lla pyritaan saa-

maan.

5.1 Tybdmotivaatioprosessi

Honka ja Ruohotie (1999) avaavat tyomotivaatiota kolmen keskeisen tyétilanteeseen
vaikuttavan tekijaryhmén kautta. Nama ovat tyontekijan persoonallisuus, tyon omi-
naisuudet seka tyoymparistd. Seuraavaan taulukkoon on koottu tarkemmin motivaa-

tioprosessiin vaikuttavia tekijoita.
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Persoonallisuus Tyon ominaisuudet Tyoymparisto
Tyon sisalto, miellekkyys, Taloudelliset ja
Mielenkiinon kohde, vaihtelevuus (vastuu, fysiologiset
harrastukset itsendisyys, palaute, ymparistotekijat (palkkaus,
tunnustus) sosiaaliset edut)

Asenteet tyota- ja itseddn

kohtaan . Sosiaaliset tekijat
Saavutukset, eteneminen | . . . o
(johtamistapa, ilmapiiri)

Kasvu-, liittymis- ja

toimeentulotarpeet
Kuvio 2. Motivaatio prosessiin liittyvia tekijoita tydorganisaatiossa (Honka, Ruoho-
tie 2009, 17)

Kuvassa vasemmalla esitellaan tyontekijan itsestaan lahtevid motivaation tekijoita.
Tyontekijan omalla persoonalla on suuri vaikutus siihen, ettd mill& tavoin hén suun-
taa oman mielenkiintonsa ja voimavaransa. Mielenkiinnon kohde viittaa siihen, etta
miten henkilon tarkkaavaisuus suuntautuu (Ruohotie, Honka 1999, 17). Talla tarkoi-
tetaan ulkoisten virikkeiden merkitysté esimerkiksi millainen merkitys rahalla on
kayttdytymiseen. Asenteet puolestaan maaraavat yksilon suoritusmotivaatiota eli
tyohonsa tyytymattdmat saattavat olla haluttomampia tydponnisteluissa ja siten te-
hottomampia. Ruohotie ja Honka (1999, 18) kuvaavat tarpeen siséiseksi epatasapai-
notilaksi, joka saa yksilon ponnistelemaan saavuttaakseen tasapainon. Eli lopulta
kaiken motivaation voidaan nahda kulminoituvan tarpeisiin ja niiden tayttamiseen.

Tarpeet ovat saaneet siis syystakin suurimman huomion motivaatioteorioissa.

Kuvan keskella esitelladn ulkopuolisia tekijoitd. Keskeinen ryhma ndistd on tyon
ominaisuudet. Nama kuvaavat sitd, mité tarjottavaa tyoll& on yksilolle. Tyon ominai-
suuksia ovat asiat kuten: millaista tyo on, mit tarjottavaa silla on ja kuinka paljon
yksilo saa palautetta tekeméstaan tyostd. (Ruohotie, Honka 1999, 18) Nailla on suuri
vaikutus siihen miten yksilo kokee halua suoriutua tyotehtévistaan. Oikealla puolella
on puolestaan esitetty tydympariston ominaisuudet, joita ovat seka fyysiset olot ettd
sosiaaliset tekijat. Naiden luomisessa suurinta osaa nayttelee esimies, jonka tehté-
vasarkaan kuuluu tyon organisointi ja hyvan ilmapiirin luominen (Ruohotie & Pelto-
nen 1991, 13)
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Kauhanen jakaa puolestaan tydmotivaatiojarjestelman ulkoisiin ja siséisiin tekijoihin
(2011, 53). Sisaiset tekijat viittaavat psykologisiin eli siséltapéin syntyviin tarpeisiin
ja arvoihin. Kun taas ulkoiset tekijat viittaavat ympéristo- ja tilannetekijoihin, kuten
olosuhteisiin tyopaikalla ja johtamiseen (Kauhanen 2011, 53) Seuraavissa kappaleis-
sa esittelen palkitsemista, jonka voidaan monesti ndhdd olevan motivaation suurin
l&hde.

5.2 Palkkakannustimet

Oikein k&ytettyind palkkiot voidaan nahda tehokkaana johtamisvélineend, jolla yrite-
tdan kannustaa henkildstda suoriutumaan tehtavista paremmin. Palkka kuvastaa myos
tybtehtdvien vaativuutta, vastuuta, seké tyosuorituksen tasoa. Yha useammin yrityk-
set kehittavat palkkausjarjestelmidan pohjautumaan vahvemmin tyosuorituksiin (Vii-
tala 2010, 234). Kuten aiemmissa motivaatioteorioissa selvisi, voidaan palkkiovaiku-
tukset jakaa sisdisiin ja ulkoisiin palkitsemisiin. Siséiset palkkiot liittyvat tyon sisél-
toon. Ne liittyvéat siten tydn monipuolisuuteen, vaihtelevuuteen, mielekkyyteen ja
sisdinen palkkio voi toisaalta olla onnistumisen tunne, mika tyén tekemisesta syntyy.
Toisin sanoen sisdiset palkkiot ovat subjektiivisia kokemuksia, mitka esiintyvat tun-
teiden muodossa.

Ulkoiset palkkiot ovat puolestaan johdettavissa tyoympéristostd, kuten esimerkiksi
palkka, kannustus, kiitos tai tunnustus jne. Namé palkkiot ovat subjektiivisia eli ne
esiintyvat esineiden muodossa tai esimerkiksi rahana. Jotkin teoriat esittavat sisdisten
ja ulkoisten palkitsemisien valisen suhteen jokseenkin hankalana. Ulkoinen palkit-
seminen voi vahentaa sisdista motivaatiota jos ulkoinen palkinnon tavoittelusta tulee
itsetarkoituksellista. T&té teoriaa on kuitenkin kritisoitu ja jotkut tutkijat ovatkin se-
littineet motivaation laskua huonosti suunnitelluilla tai vailla mielenkiintoa olevilla
palkkiojarjestelmill&. (Ruohotie, Honka 1999, 45-47)

Kauhanen (2006) jakaa palkitsemisen ei-taloudellisiin ja taloudellisiin palkkioihin.
Ei-taloudelliset palkkiot sisaltdvat urapalkkiot seka sosiaaliset palkkiot. Taloudelliset

palkkiot taas kattavat lakisaateisen ja vapaaehtoisen ns. epdasuoran- ja suoran palkit-
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semisen, joka kattaa peruspalkan, suorituspalkan ja taitolisdn. (Hyppéanen 2007, 132)
Motivoitumisen nakdkulmasta tulee palkkioita tarkastella kannustimina. Taloudelli-
set ja fyysiset kannustimet palkitsevat tyontekijéa l&hinnd ulkoisesti. Kuitenkin on
mahdollista, ettd esimerkiksi raha palkitse tyontekijéa siséisesti, saaden aikaan onnis-
tumisen tunteen. (Ruohotie, Honka 1999, 48) Rahallisia palkitsemisia on useita;
urakka- ja palveluaikalisét, erilaiset TES-lisat, patevyyslisat, henkilostdrahastot,

kannusteohjelmat jne.

Tunnetuin taloudellinen palkitsemisen muoto on tulospalkka. Silla tarkoitetaan palk-
kausta, joka perustuu puhtaasti tydsuoritukseen. Sen pohjimmainen tarkoitus on
suunnata tyontekijat toimimaan tehokkaasti organisaation asettamien tavoitteiden
mukaisesti, samalla motivoiden ja sitouttamalla henkilostod (Hyppanen 2007, 133).
Tydsuoritusta mitataan talléin eri mittareiden avulla, jotka voivat mitata laatua tai
maaréé. Esimiehen tehtdva on huolehtia siitd, ettd mittarit ovat kunnossa ja etta niité
seurataan henkildston kanssa yhdessa ja tarpeeksi usein. Nain tyontekijat tietdvat
missé he voisivat parantaa tai ymmartad, mik& on voinut menn pieleen. Tutkimusten
mukaan tam& henkilokohtaisella tasolla arviointi on kannustavuuden kannalta toivot-
tavaa. Niiden tavoitteiden, joihin tulospalkka perustuu, tulisikin olla tarkkaan ja sel-
kedsti maariteltyja. Tyontekijoiden tulee tietdd, mista tulospalkkio-osa muodostuu ja

siihen pit&é pystyéa vaikuttamaan itse omalla tyolla.

Palkitsemiseen liittyvét tavoitteet tulisivat olla jokaiselle samanlaiset ja siihen liitty-
via asioita tulisi mitata objektiivisesti. Tuottavuuden todellisen paranemisen edelly-
tyksend on myds, ettd tulospalkkaus on riittdvan suurta. Tulospalkkaa saavilla sen on
oltava keskimé&arin vahintaan 3,6 prosenttia kokonaispalkasta ennen kuin tulosvaiku-
tuksia havaitaan (Piekkola 2004). Yleensa tulospalkkajarjestelma toimii parhaiten
silloin kun sen kayttdonotosta on sovittu tyontekijan ja tyonantajan kesken. Tahan
varmasti vaikuttaa realistisesti ja yhdessa neuvotellut tavoitteet tyon tuloksista. Tu-
lospalkan edut ovat parhaiten havaittavissa, kun ne ovat yhteensopiva organisaation

strategian ja tavoitteiden sekd rakenteen ja henkiloston kanssa.

Tulospalkan aikaan saamaa tuloksen kehitystd on hankala tarkasti arvioida. Tdma

johtuu osaksi siita, ettd jarjestelma on yleisimmin kaytdssa voitollisimmissa yrityk-
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sissd. Joidenkin arvioiden mukaan tulos on kasvanut tulospakkauksen my6ta noin 6
%. Téassa tutkimuksessa tutkittiin yrityksen tuotantoa ennen ja jalkeen tulospalkkauk-
sen kayttoonottoa (Piekkola 2004). Viel&kin vaikuttavampia tuloksia on saatu: Esi-
merkiksi Sitran tutkimuksessa vuodelta 2003 tulospalkkaa toimihenkilGille maksavat
yritykset olivat 10-13 prosenttia tuottavampia kuin muut yritykset. Yleensé ottaen
tulospalkkauksen mydété parantunut tulos ollut niin hyvé, ettd huolimatta kohonneista
palkkakustannuksista, tuotto on parantunut. Se, ettd jarjestelmd saadaan pysyméaén
tuloksekkaana, tarvitaan tasaisia mittauksia ja palautetta henkilokunnalta.

Yritysten tulisi osata arvioida ja mitata omia palkitsemisjarjestelmid, jolloin niista
saatava hyoty voitaisiin maksimoida. Jotta kannusta vapalkkaus toimii tyopaikalla,
vaatii se selkedd ja lapindkyvaa palkkapolitiikkaa yritykseltd. Normaalin palkkajar-
jestelmén on oltava yrityksella kunnossa, jotta tulospalkkaus toimisi halutulla tavalla.
Yrityksen taytyy erottaa sisdiset ja ulkoiset palkkiot toisistaan. Jos tyontekija nauttii
tyostaédn, voi han pitk&an tyoskennelld sen varassa tdysin tyytyvéisend. Tilanteissa,
joissa tyontekija ei nauti tyostaan, voi olla tarpeen kayttéa ulkoisia palkkioita. Lopul-
ta kuitenkin sisdisten palkkioiden merkitys on suurempi, ihmisen saadessa tyydytysta
kayttaessaan tyodssa henkisia voimavaroja (Ruohotie, Honka 2007, 49). Oikein valitut
palkitsemistavat tukevat organisaation menestymisté ja tasta syysta yrityksen onkin
tarkedd osata kytked palkitseminen juuri niihin tekijoihin, joilla tuottavuutta voidaan
todella parantaa (Kauhanen, 56).

5.3 Kokonaispalkitseminen

Monesti palkitsemisesta puhutaan vain rahana tai muuna taloudellisena etuna. Kun
organisaatiossa aletaan suunnitella palkitsemisstrategiaa ja — politiikkaa, tulee miettia
palkitsemista kokonaisuutena, niin ettd sen osat ovat keskendan tasapainossa. (Kau-
hanen 2010, 120) Yrityksien kokonaispalkitseminen sisaltaa usein edellisessa kappa-
leessa esiteltyjen taloudellisten hyotyjen lisdksi ei-taloudellisia hyotyja kuten: mah-
dollisuus edeté uralla ja kehittya tydssé, sekéd tydnantajan maine tai imago, josta on

hyotya tyomarkkinoilla (Viitala 2007, 235) Esittelen seuraavassa kappaleessa tunne-



31

tuimman tarveteorian, jossa muiden sisaltdteorioiden tapaa etsii universaalia moti-
vaatiorakennetta (Juuti, 2006, 45).

Amerikkalainen professori Lawler esittda odotusarvo teoriassaan, etté tyontekija ver-
taa saamaansa palkkiota siihen, mitd han odottaa siitd saavansa. Han esittdd myos,
ettd samat tekijat vaikuttavat sekéd palkkatyytyvéisyyteen, suhtautumiseen esimiesta
kohtaan ettd tyon sisaltoon suhtautumiseen. Eli jos tyontekijé saa odottamaansa va-
hemmén esimerkiksi kiitosta tekemé&stéan tyostd, aiheuttaa se tyytymattomyytta.
(Juuti 2006, 29) Lawer esittda palkitsemista havainnoivan timantti-mallin avulla.

Strategia ja tavoitteet

Prosessit ja
Johtamien Rakenne

Henkil6sto Palkitseminen

Kuvio 3. Palkitsemisen yhteensopivuus havainnollistettuna Lawlerin timanttimallin
avulla (Kauhanen 2010, 120)

Kuten kuvasta nékyy; toimiva palkitsemisjarjestelmé vaatii seuraavien asioiden tasa-
painossa olemisen: organisaation strategia ja tavoitteet, toimintaprosessit, henkildsto-

rakenne ja henkilosto seké palkitsemisjérjestelméat (Kauhanen 2010, 120).
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6 TYOTYYTYMATTOMYYS

Tyotyytyvéisyyden tutkiminen vaatii myods tyotyytyméattomyyden tarkastelua. Kuten
tutkimuksissa on selvinnyt, ndmaé tekijat eivat ole vain toisiensa vastakohtia, vaan ne
ovat myo6s ilmiditd, jotka riippuvat monesti eri tekijoistd. Tastd syystd on otettava

huomioon ne lieveilmi6t, jotka johtuvat tyotyytymattomyydesté.

Yrityksissé ilmenevat kéytdsongelmat usein liittyvat tyotyytyméattdmyyteen. Tama
tyytymattomyys useimmiten johtuu siité, ettd tyontekijé ei ole saanut tarpeitaan tyy-
dytettyd. Tyontekijan ollessa tyytyvdinen tyohonsa hén pystyy kayttdmaan tyotd va-
lineend tarpeiden tyydyttdmiseen seka tavoitteiden saavuttamiseen (Ruohotie, Honka
1999, 38). Seuraavasta kuvasta voimme ndhdd miten tyytyméattdmyys voi ilmeté

tyossa.

poissaolot

ERISTAYTYMINEN —> <|:vai htuvuus
keskeytykset

valinpitamattomyys
vieraantuminen
haluttomuus
heikko tyémoraali
vitkastelu
huolimattomuus

TYYTYMATTOMYYS———> TURHAUMA ———>< TUNNEREAKTIOT

lakkoilu
vahingonteko
vastustaminen

AGGRESSIO —

varkaus

Kuvio 4. Tyytyméttdmyydestd aiheutuvia ongelmia (Ruohotie, Honka 1999, 38).

Ruohotie ja Honka tulevat Herzbergin tapaan johtopaatokseen, ettd tyytymattomyy-
dell& nayttaisi olevan suorempi yhteys tydsuoritukseen kuin tyytyvaisyydella (1999,
39). Kun tyytymattomyyden myo6td toimintahairididen maara alkaa kasvaa, nakyy se
tyon tuloksien heikentymisend. Eli yrityksien tulisi ensimmaiseksi pohtia, ettd ovatko
tyontekijat tyytymattdmié tyohonsa ja vasta sitten alkaa miettié tyotyytyvaisyyden
lisadmistd. Kuten esitellyt teoriat selvittavat asiaa, vasta kun tyontekijét ovat tyyty-

vaisié tyohonsd, voidaan alkaa suunnittelemaan motivaatiota lisdévia toimia.
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7 TYOTYYTYVAISYYDEN JA MOTIVAATION TILA
YRITYKSESSA MAKUUNI OY

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, ettd minkalainen tyotyytyvaisyyden taso
Makuuni Oy:n myyjilla on. Tarkoituksenani on myos saada selville, ettd ovatko myy-
jat motivoituneita talla hetkell& ja mitka asiat heisté lisd&vat motivaatiota. Motivaatio
teoriat kertovat paljon siitd, ettd mihin tyétehokkuus perustuu, ja mitka kannustimet
ovat parhaimpia motivaation lisadjid. Tarkoitukseni on selvittaa, ettd ovatko yrityk-
sen kannustimet toimivia ja kokevatko myyjat ne motivaatiotaan lisadviksi. Koska
tarkoitukseni on antaa ongelmasta mahdollisimman kattava ja perusteellinen yleisku-
va, on tarkeaa ettd saan rajattua tutkimusaineiston vastaamaan ongelma-aluetta. Va-
litsin ongelman pohjalta tutkimusmenetelméksi kvantitatiivisen- eli méaaréllisen tut-

kimuksen.

Tulen liittdméan tutkimuksen loppuun muutaman avoimen Kysymyksen, jolla voin
kartoittaa henkiléston omia nédkokantoja. Vaikka kysymyslomake olisi laadittu huo-
lella, voivat avoimet kysymykset tdydentda tutkimustuloksia. Tutkimusongelma on
luonteeltaan kuitenkin sellainen, ettd saan hyoddyllisimmaét tulokset ja laajan otannan,
kun valitsen kvantitatiivisen tutkimuksen. Talléin yrityksen on helppo halutessaan
toistaa laatimani tutkimus esimerkiksi vuoden kuluttua. Saadakseni relevanttia tietoa
tyotyytyvaisyydestd, tdytyy kysymysten laadinnassa turvautua teoreettiseen viiteke-
hyksen siséltoon. On tarkedd, ettd tutkimuksen kysymykset asetellaan vasta, kun tut-
kimusongelman teoria on rajattu relevantiksi (Laaksovirta 1988, 55). Tulen asette-
lemaan tutkimuksen kysymykset tyon teoriaosan kanssa samaan jarjestykseen, mika

helpottaa tuloksien vertailua esittdméaéni teoriaan.

Rajaan tutkimukseni perusjoukoksi Makuuni Oy:n myyjat ja vastuumyyjat. Minulla
ei ole tarkkaa tietoa siitd, kuinka monta henkil64 tahén joukkoon kuuluu, mutta toi-
mipisteitd on yli 60 ja myyjia oletettavasti toimii noin kolmesta neljaan yhdessa liik-

keessé. Voin siis vain arvioida ettd mahdollisten vastaajien joukkoon kuuluu yli 200

myyjéé.
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Henkildstotutkimus tulee aina raataldida organisaatiolle sopivaksi, mutta on olemas-
sa yleisia ohjeistuksia, minka mukaan tutkimus olisi hyva laatia. Hyppénen on esitta-

nyt asioita, mitd tutkimukseen tulisi ottaa mukaan:

- Johtaminen ja tdiden organisointi

- Y hteisty6

- Tiedottaminen ja tiedonkulku

- Toimintatavat organisaatiossa

- Tyytyvdisyys omaan tyéhon ja tyon kuormittavuus
- Henkiloston kehittdminen ja perehdyttaminen

- Palkkaus ja henkilostéedut

- Toiminnan tehokkuus (Hyppénen, 170)

Tulen jakamaan kyselyn kahteen osaan niin, ettd ensimmaisessd kartoitetaan tyyty-
vaisyytta ja toisessa osassa vastaaja arvioi omaa motivaatiotaan ja asioita mitkd mo-

tivoivat parhaiten.

7.1 Aineiston kerddminen

Tulen lahettdm&éan kaikkiin Makuuni Oy:n toimipisteisiin sahkdisen kyselylomak-
keen. Olemme sopineet toimeksiantajan edustajan kanssa, ettd saan kéayttaa yrityksen
sisdisia viestimia, jolloin tavoitan tutkittavan ryhmén parhaiten. Tulen olemaan tar-
vittaessa puhelin yhteydessé toimipisteiden esimiehiin, jotta voin heiddn avullaan
varmistaa, ettd henkilokunta on saanut mahdollisuuden vastata kyselyyn.

Tutkimusta suunniteltaessa tulee miettid, milla tavoin kyselyn kysymykset tulisi
muotoilla. Toisaalta my6s kyselylomake tulee suunnitella miellyttavan ja helposti
vastattavan nakoiseksi. Jos kyselylomake on vaikean tai liian pitk&n oloinen, saattaa
osa vastauksista olla vain summittaisesti valittuja ja talldin ne voivat vaaristaa tutki-
mustuloksia. Jos kysymykset on aseteltu huolella ja vastaukset yksiselitteisia, tulee

myos tulosten analysointi olemaan yksinkertaisempaa.
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Henkildstotutkimus on yrityksen tyévéline, minka avulla se voi Kkartoittaa henkilds-
ton mielipiteita tai tuntemuksia seké saada tietoa. Myéhemmin tutkimuksen avulla se
voi parannella esiin tulleita asioita (Hyppéanen 2007, 170). Parhaimmillaan tutkimus-
ta tehdaan saannollisesti, milloin saadaan vertailukelpoista dataa.

7.2 Tulosten luotettavuus

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa mittarin huolellinen suunnittelu lis&a tutkimuksen
luotettavuutta. Satunnaisvirheitd voi syntyd monesta syystd, esimerkiksi vastaaja voi
ymmartaéd kysymyksen eri tavalla kuin tutkija on sen ajatellut. Eli kaikki lopulta riip-
puu siitd, milla tavoin kysymykset asetellaan ja, ettd niiden vé&arin ymmartdmisen
riski olisi mahdollisimman vahainen. Tutkimuksen tasoa, johtopaatdsten patevyyttéa
ja tutkimuksen luotettavuutta tulee arvioida koko tutkimusprosessin kuluessa. Erityi-
sen térkeda on pystya séilyttdméaan objektiivisuus tutkittavaan asiaan, lapi koko tut-
kimuksen. Tietenkin otan huomioon kokemiani asioita omasta tyostani, mutta tulok-

sia analysoidessa joudun siirtamaan kokemukseni syrjaan.

7.3 Makuuni Oy:n esittely

Makuuni on yrityksena elokuvien vuokraukseen sekd oheismyyntiin erikoistunut
markkinointiketju, johon kuuluu noin yli 60 liikett4d. Ketjuun kuuluvista toimipisteis-
t& noin vajaa puolet on ollut aiemmin franchising eli yrittajavetoisia. Kuitenkin kesa-
kuussa 2012 Makuuni Oy irtisanoi yrittdjien sopimukset ja siten kaikki myyntipisteet
siirtyivat ketjun hallintaan, viimeiset liikkeet tammikuussa 2013. Tdma muutos on
tuntuva, koska lahes kaikki yrittgjat, jotka toimivat myymaldpaallikkdind aiemmin,
ovat lopettaneet tai siirtyneet muihin tehtaviin Makuuni Oy:n palveluksessa. Erityi-
sesti muutos vaikuttaa siten myyjiin, koska esimiehet vaihtuvat, mitd kautta myos
toimintatapoihin on tullut muutoksia. Yrityksen organisaatiorakenteessa on tapahtu-
nut jatkuvasti muutoksia 2012-2013 talvena. Tyotehtévia on lakkautettu ja esimies-

ten vastuualueiden jaossa on havaittavissa hajanaisuutta.
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Makuunin pohjimmainen idea on myyda asiakkailleen elamyksia ja vapaa-aikaa. Ih-
miset eivét ole riippuvaisia elokuvien vuokraamisesta, kuten esimerkiksi ruokakau-
passa kdymisestd. Siksi Makuuni Oy yrittadd jatkuvasti uudistua ja mukautua eloku-
vamaailman muutoksiin, niin ettd se pysyisi jatkossakin kivijalkavuokraamoiden yk-
kdsend. Tasta samasta syystd on tarkeda, ettd ymmarretddn myyjien merkitys asiak-
kaiden nakdkulmasta. Perehdytyksen on oltava hyva ja jatkuvan viestinnan myo6ta

myyjéan on oltava kaikesta ajan tasalla.

Koska esimiestyd on relevantti tutkimuksessa monessa suhteen, esitdn organisaa-
tiokaavion avulla hierarkkisesti esimiessuhteet. Yrityksessé tapahtuneiden muutosten

myo6ta Makuuni Oy:n organisaatio kaavio ndyttaa seuraavalta:

toimitusjohtaja

ketjupaallikko ja
franchise-
paallikko

myymaldpaallikot ja vastuumyyjat

ketjun muu
henkilokunta

myyjat

Kuvio 5. Makuuni Oy:n organisaatiokaavio (2013)

8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Toteutin kyselyn suunnitellusti sahkdisen lomakkeen avulla. Lahetin kyselyn kaikki-
en Makuuni toimipisteiden s&hkopostiin torstaiaamuna 4. huhtikuuta ja vastausaikaa
annoin kuusi vuorokautta eli 9.4. asti. Lahetin vield maanantaina 8.4 muistutusviestin

kyselyyn vastaamisesta sek& soitin noin 20 eri toimipisteeseen muistuttaen kyselyyn
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vastaamisesta. Naista toimenpiteistd huolimatta vastausaika saattoi osoittautua liian
Iyhyeksi, vastausprosentin jaadessd suhteellisen matalaksi, alle 50 prosenttiin.
Osasyyllisend saattoi olla my6s ongelmat liikkeen sisdisessé viestinndssa. Tama il-
meni siité, ettd liikkeistd, johon sattuman varaisesti soitin, eivat kaikki olleet edes

kuulleet kyselysta.

Kyselystd saadut tulokset analysoitiin Statistica—ohjelmalla ja t&st4 saadut tiedot ha-
vainnollistettiin Excelilld tehdyill& taulukoilla ja kuvilla.

Kysely painottui vahvasti tyytyvéisyyttad mittaaviin tekijoihin ja sen tarkoituksena oli
hahmottaa, ettd mihin asioihin henkildsto on tyytyvéinen ja missé tekijoissa on mah-
dollisesti havaittavissa tyytymattomyyttd. Seuraavissa kappaleissa selvitdan, miten
tulosten analysoinnin siina jarjestyksessd, missé ne ovat olleet kyselylomakkeessa.

Ensimmaisend késittelen tyotyytyvéisyyteen vaikuttavat osiot:

- Henkil6ston kehittdminen ja perehdyttdminen

- Viihtyvyys tydssa ja vaikuttamismahdollisuudet
- Tydilmapiiri

- Johtaminen

- Tiedottaminen ja tiedonkulku

- Palkka ja palkitseminen

- Motivaation tila.

Kysely toteutettiin Likertin asteikolla, niin ettd vastaajat valitsivat annetuista vaihto-
ehdoista sen, mika oli heidan mielipidettédéan tai nakemystaan lahimpana.

Kaikkiin kyselyn vaittdmiin on annettu vastausmahdollisuuksiksi seuraavat:

1 Taysin eri mielta

2 Jokseenkin eri mielta

3 En tieda

4. Jokseenkin samaa mielta

5. Taysin samaa mielta
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N&ma toimivat mittarina yhdesta viiteen ja paaasiallisesti tulokset on esitetty tdman

asteikon mukaisesti niin, etta esitetty data on keskiarvo yhden ja viiden valilta.

8.1 Taustamuuttujat

Vastaajien taustamuuttujia ovat: sukupuoli, tydsuhteen kesto ja ammattinimike (myy-
ja/lvastuumyyjd). Haluan selvittaa, ettd millaisia eroja tyytyvéisyydessa on tausta-
muuttujien véalilla. My6s onko motivaatiota lisadvat tekijat erilaisia riippuen tausta-
muuttujista. Seuraavat taulukot ja kuviot havainnoivat taustamuuttujien vastausmaa-

ria.

Tarkastellessa vastuksia suurin vastaaja ryhma oli naisia ja vain viisi vastanneista oli
miehid. Koska en saanut molemmista edes lahelle yhté& suurta ryhmaa, en tule kéyt-
tdmaan tatd taustamuuttujaa tuloksia vertaillessa. Tyodsuhteen keston mukaan vasta-
uksia tuli tasaisesti. Tulen kdyttamaan tata taustamuuttujana selvittéesséni, ettd onko

tyosuhteen pituudella vaikutusta tyotyytyvaisyyteen tai motivaation maaraan.

Suurin osa vastaajista oli nimikkeeltddn myyjié ja vain 20 prosenttia vastaajista oli
vastuumyyjié (kuvio 8). Tama selittyy helposti silld, etté liikkeiss& on tavanomaisesti
vain yksi vastuumyyja ja useampi myyjd. Kéyttdessani tatd taustamuuttujana, teen

samalla vertailua vastuumyyjien ja myymaléapaéallikdiden esimiestaitojen vélilla.

8.2 Henkildston kehittdminen ja perehdytys

Ensimmainen kyselyn tyotyytyvéisyys osuus késittelee perehdyttamistd ja tydssa
kouluttamista. Taulukossa 4 on esitetty kolme vaittamaa liittyen perehdytykseen ja

tyodssa kouluttamiseen.
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Saan tarvittaessa apua ja
koulutusta tehtdvien
hoitamiseen

Tyotehtavani on madritelty

o M vastuumyyja
selkedsti

M myyja

Minut on perehdytetty hyvin
tyohoni

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Kuvio 6. Vastaukset véittamiin tyonimikkeen mukaan

Kuviosta 6 myyjien ja vastuumyyjien valinen vastausero nakyy selvasti. Myyjéat ovat
olleet vaittamien kanssa jokseenkin samaa tai tdysin samaa mieltd. Myyjien voidaan
néhda olevan tyytyvdisia siihen, miten heidat on perehdytetty ja he kokevat myos
saavansa apua ja tarvittaessa kolutusta tyotehtévien hoidossa. Toisaalta vastuumyyjat
eivét ole yhté tyytyvéisid. He ovat vaitteiden kanssa enemmaén jokseenkin erimielta

tai erimielta.

Tyo6tehtavien maarittelyssé oli ainoastaan tilastollisesti merkittavé ero (p 0,000652)
(Liite 3). Vastuumyyjat kokevat, ettd heidan tyotehtdvansa voitaisiin méaaritella tar-
kemmin. Vastuumyyjat kokivat myds harvemmin, ettd he saavat tarvittaessa apua tai

koulutusta tehtaviensa hoitamiseen.

8.3  Viihtyvyys tydssa ja vaikuttamismahdollisuudet

Kyselyssa pyydettiin vastaajia arvioimaan eri mieltd/samaa mieltd asteikolla véitta-
miin, mitka liittyvat tydssa viihtymiseen ja vaikuttamismahdollisiin. Seuraavassa tau-
lukossa on esitetty tyytyvaisyyden kannalta tarked vaittdma niin, ett& siitd nakyy vas-

tausvalinnat kappaleittain.
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taysin eri jokseenkineri  jokseenkin  samaa mielta
mielta mielta samaa mielta

Kuvio 7. Vastaukset viittdmaan: ”Viihdyn hyvin tydsséni”

Kuviosta 7 voidaan n&hdg, ettd suurin osa myyjista viihtyy tyossaén. Vastaajista 86
prosenttia oli vaittdman kanssa jokseenkin — tai tdysin samaa mieltd. Vain 13 pro-

senttia vastasi, etteivat viihdy tyossaan. (Liite 3)

Seuraavassa taulukossa nékyy seitseman vaittdmaa, jotka liittyvat myos tydssa viih-
tyvyyteen ja vaikuttamismahdollisuuksiin tydssa. Taulukossa on vastauskeskiarvot

esitetty myyjatyypin mukaan.
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Koen tekevani tyota josta
pidan

Saan kayttaa osaamistani ja
luovuuttani tydssani

Otan mielelldni vastuuta

tyossani
MielTpide}‘tél:ﬂ aw0§tetaan 8 vastuumyyji
tyopaikallani
M myyja

Tyoni on monipuolista

Olen tyytyvdinen
tyotehtaviini

Tyoni on mielenkiintoista

R

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Kuvio 8. Vastaukset véittamiin tyonimikkeen mukaan

Myyjien ja vastuumyyjien valilla oli kahdessa vaittdméassé lahes tilastollisesti merkit-
tava ero (Liite 3). Myyjat olivat sitd mieltd, ettd heidan mielipidetté arvostetaan
enemman tyopaikalla kun taas vastuumyyjat olivat sitd mieltd, ettd he saavat kayttaa
enemman osaamista ja luovuutta tydssaan. Muuten vastauksissa ei juuri ollut eroa-

vaisuuksia.

Kolmessa ylimmassa vaittaméassa (Kuvio 8) hahmotetaan tyontekijan suhtautumista
tyotehtaviin. Keskiarvon ei aivan ylla missdén kolmesta vaittdmassa tuohon samaa

mieltd—tasolle, mutta tulokset ovat kuitenkin hyvat.

Seuraavissa kolmessa vaittdmassa nakokanta siirtyykin siihen, mitd nahtdvaa tyonte-
kija ndkee itselldén olevan suhteessa tyohon. Tyota pidettiin jokseenkin mielenkiin-
toisena ja monipuolisena. Kokonaisuudessaan tulokset ovat jokseenkin paremmat;
tyontekijat haluaisivat ottaa vastuuta, antaa oman mielipiteensé ja paasta kayttamaan

omaa luovuutta tydtehtavissa.
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Kuvio 9. Vastaukset véitteeseen ”Uskon tyoskentelevini yrityksessé vield ainakin
vuoden”

Lahes 30 prosenttia vastaajista oli vaittdman kanssa jokseenkin eri mielté tai eri miel-
t& (Liite 3). Tahan varmasti vaikuttaa tyontekijoiden viihtyvyyttd enemman elaménti-
lanne, kuten opintojen valmistuminen tai vastaava. Kuitenkin enemmisto eli yli 50

prosenttia oli jokseenkin samaa mielta vaitteen kanssa (Kuvio 9). Eli ainakin yli puo-

let vastaajista on suunnitellut tydskentelevénsa yrityksessa vield vuoden kuluttua.

8.4 Tydilmapiiri

Ty6ilmapiiri osuudessa tavoitteena oli mitata tyontekijoiden yksilotason kuvausta
yrityksen sosiaalisen ympariston ominaispiirteistd sekd henkildston ja johdon kayt-
tdytymisesta ja menettelytavoista. Seuraavissa kuvaajissa on esitetty vastausmaarien

mukaan tulokset kuvissa esitettyihin vaitteisiin.
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tyopaikallani on hyva
ryhmadhenki

en tiedd

samaa mieltd
jokseenkin samaa...

jokseenkin eri mieltd

tdysin eri mielta ||

Tyopaikallani on avoin
ilmapiiri
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samaa mieltd
jokseenkin samaa...

jokseenkin eri mieltd

tdysin eri mielta
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Tulen toimeen Koen tyoGilmapiirin
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en tiedd | en tiedd
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Kuvio 10. Vastaus méaéarat vaitteisiin tydilmapiirista

Vastaajat olivat viittdmien: “Ty0paikallani on hyvd ryhméhenki”, ”Tulen toimeen

tyokavereiden kanssa” ja “tyOpaikalla on avoin ilmapiiri” kanssa useimmiten jok-

seenkin samaa tai tdysin samaa mielta (Kuvio 10). Ainoastaan véittama tydilmapiirin

motivoivuudesta jakoi mielipiteitd, vastanneista noin neljannes oli vaittdmén kanssa

eri mieltd ja loput olivat samaa—tai jokseenkin samaa mielta.

8.5 Esimiestyd

Kyselylomakkeessa oli johtamiseen liittyen yhdeksan monivalintakysymysta seka
yksi avoin kysymys. Kysymysten tavoitteena on kartoittaa onko esimiestydssa on-

gelmia ja milla tavoin esimiesty6 voi vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen. Seuraavassa tau-

lukossa esitelldaan kaikki monivalintakysymyksistd saadut tulokset.
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Tyopaikallani esimiestyota 1 | |
voitaisiin kehittaa =

Ymmarrén tyolleni asetetut
tavoitteet

Esimieheni valmentaa minua
parempiin suorituksiin

Esimiehen asettamat selkeét
tavoitteet motivoivat minua

Olen tyytyvéinen esimieheni
ty6panokseen M vastuu-myyja

M myyja
Saan tarvittaessa apua
esimieheltani

Kaikkia kohdellaan tasavertaisesti
tyopaikallani

Esimieheni osaa kuunnella
alaisiaan

Koen, ettd hyvinvointini on tarkeaa
esimiehelleni

1 2 3 4 5

Kuvio 11. Vaittdmat esimiestyohon, taustamuuttujana tyonimike

Kuvasta 11 voidaan nahda, ettd myyjien ja vastuumyyjien vastauksissa oli eroavai-
suuksia. Vaitteissd esimiestyosta lahes jokaisessa kohdassa oli tilastollisesti merkit-
tava ero (p < 0,01) (Liite3). Vastuumyyjat olivat kriittisempia vastauksissaan omista
esimiehistddn. Myyjien vastauksista selvisi, ettd he ovat suhteellisen tyytyvéisia esi-
miesty6hon ja he olivat padosin sitd mieltd, ettd esimiestyota ei tarvitse kehittdd. Vas-
tuumyyjat olivat jokseenkin samaa mielta siitd, ettd esimiesty6ta tulisi kehittad (Ku-
vio 11).
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Suurin tilastollinen ero oli myyjien ja vastuumyyjien vélilld oli viitteessd “esimichen
selkeét tavoitteet motivoivat minua”. Ero oli tilastollisesti erittdin merkittava (p <
0,001) (Liite 3). Vielad vahemman koettiin, ettd esimies kannustaisi parempiin tulok-

siin.

Avoinkysymys oli muotoiltu niin, etté jos edellisen vastauksen mukaan esimiestyds-
sé oli jotain parannettavaa, niin mité se voisi olla. Yli 20 prosenttia oli antanut vasta-
uksen tah&n kohtaan. Laitan td4h&n muutamia esimerkki vastauksia:

- ”Olisi hyvé selkedmmin kertoa, ettd mitka tehtavat kuuluvat myymaélapaalli-
kolle ja mitka vastuumyyijélle.”

- ”Esimies voisi kaydd useimmin liikkeessa ja tehd& joskus tyGvuoronkin niin
tietéisi paremmin liikkeen asiat.”

- ”Selkedmpi tydjako. Palavereiden pito aina silloin talléin. Palautteen anto.”

- ”Heidén tyotehtdvia tulisi selkeyttdd, jotta esim. ongelmatilanteissa tietaisi
kenen puoleen kaantya.”

- ”kaipaan enemmén tukea apua ja ohjeistusta kuin péivittelyd moittimista ja
tee sita tee tata ja tota, sun vastuulla, et saa tehé tota ja tata jne. Motivaatio on

karsiny ison kolauksen.”

Selkeasti parannettavaa olisi esimiehen madrittelyssa ja palautteen annossa. Useim-
miten (n. 40 %) vastauksissa oli mainittu se, ettd vastuumyyjan ja myymalapaallikon
tyénjako on myyjid hammentava. Myyjat kertoivat, etteivét he tieda kenen puoleen
pitéd kdantyd missékin asiassa. Muutamista vastauksista selvisi, ettd joistain liikkees-
t&4 puuttuu kokonaan esimies tai sitten etta sellainen on, mutta myyja ei ole tavannut

hanta koskaan.

8.6 Tiedottaminen ja tiedon kulku

Tiedottaminen ja tiedonkulku osion tarkoituksena oli selvittdd, kuinka hyvin liikkeen
sisdinen viestinta toimii. Olen ottanut td4hdn osuuteen taustamuuttujaksi tyésuhteen

keston. Osio sisaltad viisi monivalintakysymysta seka yhden avoimenkysymyksen,
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joka oli ”jos olit sitd mieltd ettd viestintdd voisi parantaa, niin milld tavoin”. Olen j&t-

tanyt kuvaajista vaihtoehdon en tieda kokonaan pois.

yli 4 vuotta

3-4 vuotta

1-2 vuotta

alle vuoden

nnn\

0% 20% 40% 60% 80 % 100 %

M taysin eri mielta
M jokseenkin eri mieltd
i jokseenkin samaa mielta

H samaa mieltd

Kuvio 12. Vastaukset viittimaédn “Ty0paikallani on toimiva tiedonkulku” tyosuhteen
keston mukaan

Mité lyhyempi tydsuhteenkesto on ollut, sitd enemman ollaan sitd mieltd, etta tyopai-

kan tiedonkulku on toimivaa (Kuvio 12). Alle vuoden yrityksessa tyoskennelleistd

kukaan ei ollut vaitteen kanssa taysin eri mieltd. Tydsuhteen pidentyessd myos Kri-

tiikki tiedonkulkua kohtaan vaikuttaa lisaantyneen. Yli vuoden yrityksessa tyosken-

nelleet olivat huomattavasti harvemmin sitd mielt, ettd tiedonkulku on toimivaa.

Voidaan sanoa, ettd vastauskeskiarvojen (Liite 3) mukaan tyontekijat ovat enimmak-

seen sitd mieltd, ettd litkkeiden siséinen tiedon kulku toimii jokseenkin hyvin. Silti

on otettava huomioon se, ettd miltei 30 prosenttia ei pitdnyt viestintda toimivana.
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yli 4 vuotta
3-4vuotta
M jokseenkin eri mieltd
1-2 vuotta o
 samaa mieltd
alle vuoden

0% 20% 40% 60% 80% 100 %

Kuvio 13. Vastaukset viittdméin “Palavereja jarjestetddn aina tarvittaessa” tyosuh-
teen keston mukaan

Vastaukset vaittdméaan olivat hyvin hajanaisia (Kuvio 13). Alle vuoden tydsuhteessa
olleet vastasivat useimmiten olevansa jokseenkin samaa mieltd, 1-2 vuoden tydsuh-
teessa olevat olivat useimmiten samaa mieltd, 3-4 vuoden tydsuhteessa olevat olivat
useimmiten samaa mieltd ja yli neljan vuoden ty6suhteessa vastaukset jakautuivat
tasaisesti kaikille vaihtoehdoille. Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ett4 palavereja
jarjestetaan aina kun niita tarvitaan. Kuitenkin on huomioitava se asia, ettd vastaajista

yli 20 prosenttia oli sitd mieltd, ettei niita jarjesteta aina tarpeen ilmaantuessa.
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yli 4 vuotta

3-4 vuotta

1-2 vuotta

alle vuoden

T T T T T

M taysin eri mieltad
M jokseenkin eri mieltd
i jokseenkin samaa mieltd

M samaa mielt3

Kuvio 14. Vastaukset viitteeseen “saan tarvittavat tyohoni liittyvit tiedot ajoissa”

ty6suhteen keston mukaan

Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd he saavat tarvittavat tiedot ajoissa (Tauluk-

ko 14). On ymmarrettavaa, ettd alle vuoden tyodsuhteessa olevat olivat yleisimmin

vain jokseenkin samaa mieltd vaitteen kanssa. Kuitenkin kaikista vastaajista yli 20

prosenttia koki, ettei saa tietoja ajoissa (Liite 3). Tydsuhteen pituuden kasvaessa use-

ammin vastaaja oli samaa tai jokseenkin samaa mielta vaitteen kanssa. Vastaajilla oli

mahdollista vield avoimessa vastaus kohdassa kertoa, miten heidan mielestaan vies-

tint44 voitaisiin parantaa. Esitdn seuraavaksi muutamia lainauksia vastauksista:

- ”Esimiehilld tulisi olla enemman aikaa olla myyjien kanssa tydaikana ja pala-

vereja voitaisiin tehostaa paremmalla esityslista suunnittelulla”

- ”Palavereiden pito esim. kerran kuussa.”

- ”Pitdmalla enemman palavereita, joissa yhteisista asioista, kuten kesalomien

pitdmisesta voitaisiin keskustella ja kaikki voisivat sielld esittdd mielipiteen-

sa.”

- ”Ajoissa kaikki tiedot esim. jos tulevat lahetykset tulee myohéssa. Myos ylei-

nen "palsta” eli litkkeen siséinen intranet olisi hyva.”
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Lahes kaikki toivoisivat enemmaén palavereita ja niihin tarkemmin suunniteltua esi-
tyslistaa késiteltavista asioista. Useassa vastauksessa ilmeni, ettd tyontekijat haluaisi-
vat viestinnan olevan enemman kasvokkain tapahtuvaa. Muutamista vastauksista il-

meni, etta viestinta on lahes taysin yksisuuntaistan ja siksi vain ilmoittelu luontoista.

8.7 Palkka ja muut etuudet

Taman osuuden tarkoituksena on selvittad, milla tavoin tyontekijat suhtautuvat palk-
kaansa yleensa seka motivaation kannalta. Téssa osuudessa oli viisi véittamaa liittyen
palkan suuruuteen, tulospalkkioon seké& sen kannustavuuteen. Osion lopussa oli avoin
kysymys, jossa vastaaja sai kertoa millainen palkkausjarjestelma olisi heista kannus-

tavin.

Olen tyytyvainen saamiini
henkilokuntaetuihin

Tyotehtavani on oikeassa
suhteessa palkkani kanssa

Tulospalkkaus vaikuttaa

M vastuumyyja
tybsuoritukseeni

M myyja

Koen tulospalkkion
kannustavana

Ymmarran miten yrityksen
tulospalkkaus toimii

T T T T

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Kuvio 15. Vastauskeskiarvot vaittamiin palkkauksesta tyénimikkeen mukaan

Myyjien ja vastuumyyjien valill& ei ollut yhdessék&an vaittdméssé tilastollista eroa-
vaisuutta (Liite 3). Nayttaa silt4, ettd myyjat ja vastuumyyjat ovat yhté tyytymatto-
mia palkanmadradn suhteessa tyotehtaviin. Molemmat ryhmat selvésti vaikuttaisivat
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ymmartavan, miten tulospalkkaus toimii, mutta sitd ei pidetd kannustavana ja siksi se
ei vaikuta tyosuoritukseen. Kuitenkin kaikki vastaajat ovat olleet tyytyvaisid saa-
miinsa henkilokuntaetuihin (Kuvio 15). Tarkastelen seuraavassa 0saa vaitteisté tyo-
suhteen keston mukaan.

5,00

4,00

3,00

) I I . I:
1,00 T T T

alle 1 vuosi 1-2 vuotta 3-4vuotta yli 4 vuotta

M vastausten keskiarvo

Kuvio 16. Vastauskeskiarvo véitteeseen: ”Tulospalkkaus vaikuttaa tyosuoritukseeni”
tydsuhteen keston mukaan

Tulospalkkaus nayttaa vaikuttavan eniten yli neljannen vuoden tydntekijoiden tyo-
suoritukseen ja toiseksi eniten 1-2 vuotta tydsuhteessa olleiden (Kuvio 16). Vahiten
tulospakalla nayttaisi olevan merkitysta 3-4 vuotta tydsuhteessa olevien tydsuorituk-
seen. Kuviosta voidaan néhda, ettd tydsuhteen kestolla ei vaikuttaisi olevan selvéaa

merkitysta tulospalkan ja tyosuorituksen valilla.

5,00

4,00

3,00

M vastausten keskiarvo

2,00

1,00 T T T
alle 1 vuosi 1-2vuotta 3-4vuotta vyli 4vuotta

Kuvio 17. Vastauskeskiarvo viitteeseen: ”Koen tulospalkkion kannustavana” tyosuh-
teen keston mukaan
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Mikaén vastaaja ryhmé ei pida tulospalkkiota kannustavana. Kuitenkin alle vuoden ja
kahden vuoden tydsuhteessa olleet myyjistd muutamat pitivét sitd jokseenkin kannus-

tavana (Kuvio 17).

Vaikka kuviosta 17 véhdinen muutos ei ndy, niin kuitenkin liitteissa olevasta taulu-
kosta voidaan ndhdd, ettd kolmantena vuonna sen kannustavuus nayttdd laskevan
jonkin verran ja neljantend vuonna taas hieman. Voidaan siis todeta, ettd tyosuhteen

pidentyessa tulospalkkion kannustavuus vahenee.

5,00

4,00

3,00

) ﬂ
1,00 . i . -_‘

i vastausten keskiarvo

alle 1 vuosi 1-2 vuotta 3-4vuotta yli 4vuotta

Kuvio 18. Vastauskeskiarvot vaitteeseen tydsuhteen keston mukaan

Vaikka mikaan ryhmistd ei ole tyytyvdinen palkkaansa, on huomattava, etta sen li-
séksi tyytymattomyys siihen kasvaa vuosittain (Kuvio 18). Lahes kaikki yli nelja
vuotta tydsuhteessa olleista olivat vaitteen kanssa eri mieltd. Kaikkien vastaaja ryh-

mien keskiarvo laski myos alle kahden (Liite 3).
Viimeinen palkkaan liittyvé kohta oli avoin, mihin vastaajat saivat kertoa, etta millai-
sen palkkausjarjestelmén he itse kokisivat kannustavimpana. Ehdotuksia oli lahes 40

prosentissa palautuneista kyselyista.

Laitan muutamia lainauksia, mitk& edustivat yleisesti vastauksien linjaa:
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- ”Palkkausjarjestelmd muuten ok (lisdt makuunikorttien myynnistd), mutta yk-
sinkertaisesti liian alhainen palkkataso ja onnettomat iltalisat. Pitéisi mieles-
tani olla samaa luokkaa kuin esim. kauppojen kassoilla ja pikaruokaloissa.”

- ”Parempi palkka kannustaisi.”

- ”Riittava peruspalkka on kannustavan palkkausjarjestelman pohja. Suurin syy
tyokavereiden vaihtumiseen on ollut liian pieni palkka. Peruspalkan pééalle
maksettavien lisien tulisi myds olla merkittava lisa peruspalkkaan: alle euron
iltalisd ei kannusta tekemaan iltavuoroja: useimmat haluavat mahdollisuuksi-
en mukaan aamuvuoroon. Tulospalkkaus (oletan tamén tarkoittavan MK-
myyntid), ei varsinaisesti kannusta myyméaan kortteja vaan motivaatio tulee
muualta.”

- ”Hyva tuntipalkka ja inhimilliset iltalisit ja SELKEA systeemi tulospalkka-

ukseen. Nyt en edes oikein tieda mité silla tassa tarkoitetaan.”

Monet vastaukset oletetulla tavalla pyorivét l&hinnd palkan suuruuden ymparilla.
Jotkut halusivat paremmat lisét ilta- ja viikonloppu ajalla tehdysté toistd, kun taas
toiset halusivat saada vastuutehtavistd paremman korvauksen. Tyontekijat halusivat
my06s konkreettisemman ja selkedmmin maaritellyn tulospalkkiojérjestelmén. Toi-
seksi alempana vastauksessa vastaaja ei tiedd, mitd muuta tulospalkkio pitaa sisal-

1a4n.

8.8 TyOmotivaatio

Taman osuuden tarkoituksena oli selvittdd, ettd ovatko myyjat motivoituneet tyos-
s&an. Yritan myos selvittdd, ettd mitka tekijat lisddvat motivaatiota tai vahentavét si-
td. Voimme ndin selvittaa, ettd kokevatko myyjat yrityksen tulospalkkiojarjestelmén

kannustavana ja onko sill& vaikutusta tydskentelyyn.

Esitan aluksi taulukon ja kuvan, missa on kaikki motivaatioon liittyvat vaitteet on
keratty samaan. Taustamuuttujana tassé toimii tyonimike. Tamén jalkeen nostan esiin

vielda muutaman véitteen yksityiskohtaisempaa tarkastelua varten.
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Tyon haasteellisuus motivoi minua
tyoskentelemadn tehokkaammin

Yrityksen strategian ymmartaminen lisaa
motivaatiotani

Muut etuudet motivoivat minua
parempiin suorituksiin

Palkkani motivoi minua parempiin
suorituksiin

Ep3onnistuminen tydssa vahentda
motivaatiotani

Saan riittavdsti palautetta tyodstani

On tarkeda saada palautetta, oli se sitten
hyvaa tai huonoa

Tunnustuksen saaminen motivoi minua

Olen motivoitunut hoitamaan
tyotehtdvani hyvin

 —
=
—

1,00 2,00

M vastuumyyja

M myyja

Kuvio 19. Vastaukset vaitteisiin tydmotivaatiosta

Vastaajat olivat sita mieltd, ettd tydn haasteellisuudella ei juuri ole merkitysta tyote-

hokkuuteen (Kuvio 19). Yrityksen strategian ymmartamisellda ei nahty mydskaan

olevan vaikutusta motivaation tasoon. Vaitteen muotoilu ei anna meille tietoa siit4,

tarkoittaako tdma sitd ettd strategian ymmartamiselld ei ole merkitystd yleensé vai

Sitd, ettd vastaajat eivéat tiedd miké strategia yrityksella on. Kyseiselle véitteelle olisi

pitanyt lisata sitd tukeva kohta, jolloin olisimme padsseet sita tarkemmin selvitta-

maan. Nyt joudumme tyytyméaan tietoon siitd, ettd strategian ymmartdminen ei lisaa

motivaatiota.

Vastaajat olivat sitd mieltd, ettd talla hetkelld palkka ei lisdéd motivaatiota, mutta

muiden etuuksien (tulospalkka) voidaan ndhda lisdédvan motivaatiota jonkun verran

enemman (Kuvio 19).
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Suurimmaksi motivaation liséajaksi nahtiin palautteen ja tunnustuksen saanti. Palaut-
teen saantia pidettiin todella tarkednd, oli se sitten hyvaa tai huonoa. Tété tulosta tu-
kee myo0s se, etta epdonnistumisen ei nédhda vahentdvan motivaatiota. Yhta paljon
vastaajat kokivat motivaation kasvavan tunnustuksen saamisen myo6td. Suurin osa

vastaajista koki palautteen saannin liian vahaiseksi.

5,00

4,00

3,00 .

M vastausten keskiarvo
2,00
1,00 T T T

alle 1vuosi 1-2vuotta 3-4vuotta yli 4vuotta

Kuvio 20. Vastauskeskiarvo véitteeseen olen motivoitunut hoitamaan tyotehtévéni
hyvin, taustamuuttujana tydsuhteen kesto

Kuvion 20 perusteella tydntekijat vaikuttavat olevan motivoituneita hoitamaan tyo-
tehtdvansa hyvin tai ainakin jokseenkin hyvin. Kaikkein motivoituneimpia ovat
myyjét, joiden tydsuhde on kestanyt alle vuoden.

Samaa mieltd vaitteen kanssa olevien méara laskee kuitenkin tydsuhteen pidentyessé.

Lasku ei ole kovinkaan jyrkka, mutta silti huomioitava asia (Kuvio 20).
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4,00

3,00 - }

L vastausten keskiarvo
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alle 1 vuosi 1-2 vuotta 3-4 vuotta yli 4 vuotta

Kuvio 21. Saan riittavasti palauteta tydstani, taustamuuttujana tyosuhteen kesto

Ty6suhteen pidentyessa vaikuttaisi palautteen saannin tarve myos lisaantyvan. Alle
vuoden tydsuhteessa olevat ovat suhteellisen tyytyvéisid palautteen saannin suhteen.
Kuitenkin harva, yli vuoden yrityksessa tydskennellyt myyjé, kokee saavansa palau-
tetta tarpeeksi. Yli nelja vuotta tyoskennelleiden vastausten keskiarvo laskee alle
3,00, miké tarkoittaa sita ettd he ovat lahinn& eri mielta véitteen kanssa. Kaikkien

vastausten keskiarvo jaa hieman yli kolmen.

9 JOHTOPAATOKSET

Téssd osuudessa tavoitteenani on tiivistaa ja selkeyttdd tutkimuksesta saadut tulokset.
Tulen rinnastamaan tutkimustuloksia kokoamaani teoriaan sekd aiempiin tutkimuk-

siin asiasta.

9.1 Tyotyytyvéisyys

Aikaisemmat tyotyytyvaisyystutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyytyvéisyys ja moti-
vaatio eivat ole suorassa riippuvuussuhteessa toisiinsa. Makuuni Oy:n henkil6kunta



56

kertoi olevansa motivoitunut, mutta siitd huolimatta he olivat tyytymattémia moniin
yrityksessa oleviin asioihin. Kuten Juuti (2006) mainitsi: tyotyytyvaisyydella ajatel-
laan olevan seurausta tyosuorituksen palkitsemisesta eli palkkiosta, joka on jo saatu.
Tutkimuksesta selvisi, ettd tyontekijat kokivatkin, ettd he eivét ole saaneet tekemaan-
sé tyota vastaavaa palkkiota. Myds muissa tyytyvaisyytta mittaavissa osissa tulokset
osoittivat jonkin verran tyotyytyméattdmyytta. Tarkasteltaessa tuloksia kokonaisuute-
na voidaan sanoa, ettd yrityksessa ilmeni sekd tyytyvaisyytté ettd tyytyméattomyytté

rinnakkain.

Hezbergin mainitsevat hygieniatekijat eivat hdnen mukaansa takaa hyvaa suoriutu-
mista tydssa, mutta jos ne eivét ole kunnossa, ne saatavat lisdadvat tyytymattomyytta.
Naihin tekijoihin lukeutuivat mm. tutkimani asiat:

- Johtaminen

- tyOyhteison ilmapiiri

- tyopaikan menettelytavat seka hallinto

- palkkausjarjestelmat

Tutkimuksesta saadut tulokset ovat osittaneet, ettd tyontekijat olivat jonkin verran
tyytymattomia edelld lueteltujen tekijoiden suhteen. Ainoa asia johon oltiin lahes
taysin tyytyvaéisid, oli tydyhteison ilmapiiri. Vaikka tyytyméattomyytta ilmeni kaikilla
osa-alueilla, silti vastaajista noin 80 prosenttia kertoi viihtyvansé tydssadan hyvin/
jokseenkin hyvin ja vain hieman yli 10 prosenttia vastaajista ilmoitti, ettei viihdy
tydssadn lainkaan. Voidaan siis sanoa, tyotyytyméattomyydestd huolimatta vastaajat

viihtyivat hyvin tygssaan.

Lahes kaikki vastaajat olivat mielestdan saaneet tyohonsa hyvén perehdytyksen. Tés-
t& huolimatta vastuumyyijéat eivat kokeneet aina, etti heidan tyotehtaviaan olisi riitta-
van tarkoin mééritelty. Saattaa olla, ettd vastuumyyjét ovat perehdytykselld téssa tar-
koittaneet sitd koulutusta, mink& he ovat saaneet alkujaan aloittaessaan tyonsa myy-
janéd. Useimmat vastuumyyjat eivat nimittdin koe tarpeeksi usein saavansa apua tai
jatko-opastusta tyotehtéviensa hoitamisessa. Vastuumyyjien jatkokoulutus olisi tar-
peen, jotta he voisivat suoriutua tyotehtévistaan, tuntematta epdvarmuutta. He nimit-

téin kokivat, etteivét aina hallitse tyotehtéviaéan tarpeeksi hyvin. Téllaista ongelmaa
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ei ilmennyt myyjien suhteen. Erityisesti tydnhallinnalla on merkitysta siihen, milla

tavalla tyontekija suhtautuu tyéhonsa ja sitd kautta tyontekijan tyotyytyvéisyyteen.

Ty6tyytyvéisyyden kannalta tyon ominaisuuksilla on suuri vaikutus. Tyontekijoille ei
siis riitd, ettd tyotehtévia toistetaan mekaanisesti, vaan taytyy olla myds mahdollisuus
vaikuttaa sithen, mitd tekee ja miten sitd tekee. Mutta kuitenkin tarvitsee olla oh-
jenuora, minka avulla méaaréattyihin tuloksiin pyritdan. Tallaista tilaa voidaan luon-
nehtia kannustavana ty0yhteisond. Tuloksista kuitenkin selvisi, etté tyontekijat eivat

padse vaikuttamaan tyohonsa niin paljon kuin he olisivat itse halunneet.

Tutkimus osoitti, ettd tyontekijat viihtyivat tydssaan suhteellisen hyvin ja tyota pidet-
tiin jokseenkin mielenkiintoisena. Kuitenkaan kaikki eivat olleet tyytyvéisia tyoteh-
taviin ja niiden ei koettu olevan kovinkaan monipuolisia. Vastuumyyjat kokivat myy-
jid enemman, ettd saivat kéyttda osaamista ja luovuutta tydssaan. On otettava huomi-
oon, ettd tyontekijoiden persoonallisuus maarad myos paljon sitd, millaista tyota pi-
detadn mielekk&ana. Jos ihminen on kunnianhimoinen hén arvostaa ty6ssaan haastei-
ta ja etenemismahdollisuuksia. Tyontekijat, jotka haluavat kehitta4 itsedén, suhtautu-
vat myonteisemmin haastaviin tehtaviin, kun taas esimerkiksi juuri tyonsa aloittanut
tyytyy toimittamaan tyota tarkkojen ohjeiden mukaisesti. Tutkimuksen tulokset
osoittautuivat samankaltaisiksi. Vastuumyyjat halusivat enemman vastuuta ja haas-
teita kun taas myyjille tai juuri tygssa aloittaneille, ei naiden merkitys ollut yhta suu-

ri.

Ty6ilmapiiriosuudesta selvisi, ettd lahes kaikki vastaajat tulevat toimeen tyokave-
reidensa kanssa ja pitdvat myos tyopaikalla olevaa ryhméhenked hyvané. Kuitenkin
ilmapiirin motivoiva vaikutus jakoi mielipiteitd vahvasti. Noin kolmannes ei pitanyt,
sitd motivoivana kun taas yli puolet oli sitd mieltd, ettd ilmapiiri on motivoiva. Liik-
keissa tdman mukaan vaikuttaisi olevan jokseenkin ihmiskeskeinen ilmapiiri. T&lloin
tyontekijat ovat useimmiten tyytyvéisia tyopaikan ilmapiiriin, mutta tuotannolliselta
kannalta se ei ole tehokas tila. Olisi parempi jos tyopaikan ilmapiiri olisi enemman
suoritusmotivoiva, jolloin tydpaikalla korostettaisiin siten esimerkiksi henkildkoh-
taista vastuuta, tunnustuksen antamista ja palkitsemista tydsuorituksen perusteella.

Edella mainitut tekijat ovatkin niitd asioita, mita henkilékunta ilmoitti enemman ha-
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luavansa. Naita tekijoita tukeva suoritusmotivoivailmapiiri vaatisi kuitenkin toimiak-

seen johdonmukaisen ja kannustavan esimiehen.

Yrityksen sisdinen viestintd ndyttda toimivan vain osittain. Tiedotteet ja ohjeistukset,
jotka tulevat ylempdaa organisaatiosta tavoittaa myyjat suhteellisen hyvin, mutta on-
gelmana nayttéisikin olevan liikkeen oma sisdinen viestintd. Taméa on helppo yhdis-
taa esimiehen puutumiseen seka siihen, etta paivékirjaa ei nahda riittavana viestinta-
valineend. Moni vastaajista nimittdin oli sitd mieltd, ettd liikkeen siséisessa viestin-
nassa olisi parannettavaa. Joko kaytdssé olevia paivékirjoja ei kaytetty tai sitten esi-
miehet eivat ole osanneet ohjeistaa myyjia viestimien kaytossa. Tama asia liittyykin

vahvasti siihen kuinka selked esimieskaytantt naissé liikkeissé on kaytossa.

Monesti vastaajat kaipasivat enemman kasvoittain kéytavia keskusteluja, mihin mo-
nissa liikkeissa ei aina ole resursseja. Talla hetkelld yrityksen kéytossa oleva sisdinen
viestintd kattaa ainakin palaverit, séhkopostin, intranetin ja péivékirjan. Ketjun oh-
jeistuksessa sanotaan, etta jokaisessa liikkeessa tulisi olla palaveri kerran kuukaudes-
sa. Siitd huolimatta niiden pitdmisté ei valvota ja monissa liikkeissa ne jaavét harvi-
naisuuksiksi. Yrityksen johdon tulisi mahdollisuuksien mukaan valvoa, ettd annetui-
den ohjeiden mukaan toimittaisiin. Viestintavalineitd vaikuttaisi olevan riittavasi,
siksi luultavasti ongelma on siing, ettd myyjié ei riittdvasti ohjeisteta tai kannusteta
niiden k&yttdmisen kanssa. Jotta siséinen viestintd saataisiin kuntoon, tulee esimies-

ten ohjata ja opastaa myyjia viestimien tehokkaaseen kayttoon.

Organisaation rakenteellisella muutoksella on ollut paljon vaikutuksia esimiestyo-
hon. Useissa vastauksissa ilmeni, etta selke&é esimiesta ei kaikissa toimipisteissa ol-
lut nimettynd laisinkaan. Toinen esimiestehtaviin liittyva ongelma johtui siitd, ett4
osassa liikkeissa oli sekd vastuumyyja ettda myymaélépaallikko, mutta heilla ei ollut
selvad tehtavéjakoa vastuiden suhteen. Esimiestyd tulisi Makuuni Oy:n kaltaisessa
yrityksessa ndhdéd vuorovaikutusprosessina, jonka tavoitteena on paasta yrityksen
méarittelemiin tavoitteisiin. Esimiesosuuden tulokset olivat kuitenkin paikoitellen
erittdin heikkoja. Yleisesti vaikuttaa silt4, ett4 vastaajat eivat saa esimieheltdan pa-

lautetta, kannustusta tai tarvittavia informaatioita tyohon liittyen. Koska myyjien ja
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vastuumyyjien valilla oli ldhes joka kohdassa tilastollinen eroavaisuus, tulee tuloksia

myos tulkita sen mukaisesti.

Vastuumyyjét kokivat, etteivat he saa tarvittaessa apua tai ohjeistusta esimieheltaan.
He myos kokivat jokseenkin, ettd esimiehid ei kiinnostanut heidan hyvinvointinsa.
Myyjat vaikuttivat olevan kaikilla osa-alueilla tyytyvdisempid esimiehiinsd. Jos vas-
tuumyyjat ja myymaéléapaallikot eivat saa tehtyé selkedd jakoa vastuistaan, tulee kaik-
kien myyjien epavarmuus jatkumaan edelleen. Esimiehen merkitysta ei tulisi vahek-
sya, vaan tulisi ymmartaa, ettd ammattitaitoinen ja motivoiva esimies, jolla olisi tar-

vittavat resurssit kaytossd, mahdollistaisi sujuvamman organisaation.

Lahes kaikki tyontekijat olivat tyytymattomia saamaansa palkkaan. Tulos ei ole yllat-
tava ja onkin huomioitava, ettd tyo ei itsessdan vaadi pohjakoulutusta tai muitakaan
erityistaitoja. Palkkaan tyytyméttdmyys on monilla aloilla yleista ja erityisesti silloin
yrityksen tulisi muilla tavoilla kompensoida palkkatyytymattomyytta. Tulisi siis
miettid tapoja, joilla tyytyvéisyytta voitaisiin kasvattaa jos yrityksell& ei ole resursse-
ja nostaa palkkatasoa. Tyontekijéat erityisesti kokivat, ettd palkka ei ole oikeassa suh-
teessa heidan tyosuorituksensa kanssa. Monesti tassd yhteydessa otettiin esiin se, etta
viikonloppuisin tyd maara on moninkertainen, mutta silti niiltd paivilta ei saa lisa-
korvausta tai ettd palkassa ei ollut huomioitu tydssa syntyvéaé vastuuta. Vaikka kai-
kista tydehtosopimuksen mukainen palkka ei ollut riittdvé, silti huolestuttavamaa on

se, ettéd tulospalkkaakaan ei ndhty kannustavana.

9.1 Motivoituminen

Motivoitumista arvioitiin sen kannustearvolla eli miten mielekkadksi ty0 koetaan,
ilmapiirill& ja palaute- ja palkkiojarjestelmien sekd viestinndn toimivuudella. Palkkaa
myyjat eivat kokeneet kannustavana eivatkd toisaalta kaytossd olevaa tulos-
palkkiota. Vain osa myyjistd ymmarsi, miten yrityksen tulospalkkaus toimii ja siita
syysta sitd ei pidetty myoskaan kovin kannustavana. Erityisen tarkeaa olisi, etté esi-
mies ymmartéisi tulospalkkion, jolloin hén pystyisi kannustamaan muita tyéntekijoi-

td sen mukaisesti. Hanen tulisi myos huolehtia siitd, ettd tulospalkan mittarit ovat
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kunnossa ja etté niitd seurataan henkiloston kanssa yhdessa ja tarpeeksi usein. Tyon-
tekijoiden motivoitumisen nakokulmasta tulisi pyrittavan tuloksen olla konkreettinen
ja tavoiteltavissa oleva. L&hes kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd tulospalkkiolla
ei ole sellaisenaan vaikutusta tydsuoritukseen ja ettd se ei motivoi heitd. Palautteen
annolla néhtiinkin olevan kaikkein suuri merkitys motivoijana. Aikaisempien tutki-
musten mukaan henkil6kohtaisen tason arviointi on kannustavuuden kannalta toivot-

tavaa.

Tyontekijoiden asenne tyota kohtaan oli hyva. Asenteet maaraavatkin pitkalti yksilon
suoritusmotivaation tasoa. Yleensad tyohonsa tyytyméattomat saattavat olla halutto-
mampia ponnistelemaan tyossé tai olla muuten tehottomampia. Tdmé& nadkyi jonkin
verran tuloksissa, mutta edelleen suurin osa tyontekijoistad koki motivaation riittdvéan
tyén hyvin hoitamiseen. Tyontekijat halusivat ottaa vastuuta tydssdén ja toisaalta
kayttdd omaa osaamista ja luovuutta sen tekemisessa. Mutta ennen kaikkea tyonteki-
jat haluavat saada palautetta tyGstaan. He pitdvat sitd motivaation kannalta tarkeéna,
mutta kokivat etté eivét saa sitd tarpeeksi. Tyontekijat pitivat hyvéa ja huonoa palau-
tetta yhtd suuressa arvossa. Tutkimuksessa selvisi, ettd tunnustuksen saaminen oli
kaikkein merkittavin motivaation lahde. Kuitenkaan tyontekijat eivét née tyon haas-

teellisuutta tai yrityksen strategian ymmartamistd motivaatiota lisdavina tekijoina.

Tulosten tulkinnassa tulee huomioida, ettd vastauksia on tullut useista eri toimipis-
teistd. Siksi tulokset eivat kaikilla osa-alueilla kerro yrityksen yleisten toimintatapo-
jen ja menettelyjen toimivuudesta, vaan lahinna siitd miten ne toimivat kdytannon
tasolla. Tastd syysta tarvitsisi tehdé jatkotutkimusta, ettd voitaisiin selvittad, etta jar-

jestetddnko osassa liikkeissé asiat paremmin/huonommin kuin toisissa.
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10 KEHITYSEHDOTUKSET

Tassa osiossa pohdin erilaisia keinoja kehittaa yrityksen toimintatapoja niilta osin,
mitk& tutkimuksessa osoittautuivat ongelmallisiksi. Tutkimus osoitti ettd kehityskoh-
teita 10ytyy esimiesty6sta, sisaisestéd viestinnastd, tulospalkkauksesta ja yleisesti mo-

tivoinnista.

10.1 Ammattitaitoinen esimies

Ennen kuin yrityksen esimiesty6td voidaan alkaa kehittad, tarvitsee aluksi organisaa-
tiorakennetta selkeyttdd, niin ettd vastuumyyjilla ja myymalapaallikoilla on selked
tyonkuva, mika olisi myds myyjien tiedossa. Jotta asian suhteen ei tulisi epaselvyyk-
sid, esimieskaytantd tulisi olla kaikissa toimipisteissd sama. Tama vahentdisi myos
organisaation ylempien tahojen tehtdvia, kun esimiesohjeistuksia ei tarvitsisi tehda

litkekohtaisesti.

Vastuumyyjille ja myymalapaallikoille tulisi jarjestaa esimieskoulutusta, jonka avul-
la he pystyisivat jatkossa suoriutumaan henkiloston kannustamisesta ja liikekohtais-
ten strategioiden suunnittelusta. Koska osa vastuumyyjista koki osan tyotehtavista
haastaviksi, voitaisiin myds hallinnollisiin tehtdviin antaa tarvittaessa kolutusta. Ta-
ma koulutus voitaisiin jarjestaa esimerkiksi myymaléapaéallikdiden palaverien yhtey-
teen. Erityisesti koulutuksen tulisi sisdltdd ohjeistusta palautteen antamiseen seka
valmentavaan johtamiseen. Vaikka néihin 0ytyy yritykseltd ohjeistukset, voidaan

tutkimustuloksista lukea, etté ne eivét aina sellaisinaan riita.

10.2 Liikkeen sisdinen viestinta kuntoon

Yrityksen sisdinen viestintd tarvitsee kehitysté l&hinn& toimipistetasolla. Liikkeisiin
tarvitsisi kehittdd viestinndn tapoja, jotka ovat tehokkaita, mutta silti helppokayttoi-
sid. Vanhanaikaiseen péivakirjaan Kirjoittamisella saattaa olla korkeampi kynnys

kuin esimerkiksi sahkoisella viestinnalla.
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Esimerkiksi Nokian, Kangasalan ym. Makuuneissa kéaytéssa ollut Facebook—ryhma
on osoittautunut todella tehokkaaksi viestinnan valineeksi. Se on rento, mutta silti
asiallinen tapa harjoittaa tyopaikka viestintdd. Tarvittaessa myyjat saavat vapaa-
ajallakin tiedon tarkeista asioista tai vapautuneista tydvuoroista. Tdma on vapaamuo-
toisempi tapa olla yhteydessa muihin tydntekijoihin ja samalla saada tietoon viimei-

simmat tyohon liittyvét asiat.

Liikkeissa tulisi myos jarjestaa perehdytyksen yhteydessa selkedmpi viestintdohjeis-
tus, niin ettd he ymmartaisivat heti aluksi mika sen merkitys on liiketoiminnan kan-
nalta. Monet uudet tyontekijat varmasti ujostelevat viestinnan suhteen aluksi, mutta
kun siitad tehd&an heti aluksi merkityksellinen asia, tulee viestinndsta my6hemmin

helppo ja jokapdivéinen prosessi.

10.3 Oikeat tavat motivoida

Motivaatiota lisdavia tekijoita ovat esimerkiksi tyon konkreettinen tavoite, saannélli-
nen palaute, ohjaus, kannustava palkkaus ja ty6 itsessaan. Tutkimuksessa selvisi, etta
monille vastaajille palautteenanto oli yksi vahvimmista kannustimista ja samalla
kaikki myyjat kokivat saavansa lilan véhan palautetta tyostéan. Yrityksen tulisi jar-
jestaan esimiestyo sellaiseksi, etta palautteenanto helpottuisi ja etta se tapahtuisi tar-
peeksi usein. Palautteenanto ja tarvittaessa kehityskeskustelut voitaisiin ottaa tavaksi
palaverin yhteyteen niin, ettd sen yhteydessa voitaisiin tarkastella myyjan saavutuk-
sia tai myyntituloksia edellisen kuukauden ajalta. Tilannekohtaisesti tulisi paattaa,

ettd kdydaanko tamé keskustelu yhdessa vai kahden kesken.

Osa tyontekijoista ei tiennyt tai ymmartanyt, miten yrityksen tulospalkkaus toimii.
Asiaan tulisi tehdd pikaisesti muutos, silld tdma on yrityksen lisamyynnin kannalta
oleellinen tekija. Jos myyjéat eivét saa kannustavaa syyta ponnistella myyntien eteen,
vaikuttaa se luonnollisesti yrityksen tulokseen. Yrityksen kaytossé oleva tulospalkkio
on teoriassa hyvin yksinkertainen: jos liike pystyy ylittdmaan budjetoidun myynnin

10 prosentilla, saavat myyjat neljannesvuosi bonuksen tehtyjen tyétuntien mukaan.
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Ongelmaksi tassé jaa helposti se, ettd myyjia ei pidetd myynnin kehityksessa ajan
tasalla. Yrityksen tulospalkkaus vaatisi toimiakseen viikoittaisen seurannan, johon
otettaisiin myos myyjat mukaan. Tall4 tavoin voitaisiin myyjien kanssa kayda lapi,

ettd mihin osa-alueisiin tulisi panostaa enemman.

Vastausten perusteella ehdottaisinkin, ettd yrityksessa otettaisiin kayttoon tulospalk-
kaus, joka perustuisi aina tietyn ajanjakson tarkkaan valitun tuotteen tai palvelun
myynnin tehostamiseen. Otetaan esimerkiksi Makuuni-kortit, jonka myynnistd myyja
saa aina palkkion. Samaan tapaan voitaisiin valita, joku muu tuote, vaikka uutuus
elokuvapaketti, minkd myyntiin tyontekijoita kannustettaisiin tulospalkkiolla. Jokai-
selle liikkeelle voitaisiin budjetoida tdman osalta tavoite, mihin pé&astydédn myyjat
palkittaisiin. Taméan artikkelin myyntia voitaisiin seurata esimerkiksi viikkotasolla
niin, ettd myyjat saisivat tasaisesti palautetta ja samalla heitd voitaisiin kannustaa
viela parempiin tuloksiin. Jotta kaikki olisivat perilla myynnin kehityksessa, myynti-

tulokset voitaisiin tulostaa myymalaan myyjien nahtaville.

Myds Makuuni—korttien myyntié voitaisiin tehostaa ennestéan silla, etta yksittaisen
myyntipalkkion lisaksi asetettaisiin tavoitteet, mitkd saavutettua tydntekijat saisivat
joko korotettua palkkiota tai kertaluontoisen bonuksen. Jotta tésta saataisiin mahdol-
lisimman motivoiva, tulisi myyntiméératavoitteet arvioida tarpeeksi korkealle ja toi-

saalta myds myyjien tulisi osallistua myynnintehostuksen suunnitteluun.

11 LOPUKSI

Tyytyvéiset tyontekijat ovat elinehto sille, ettd yritys pystyy tekemaan tulosta seka
jatkuvasti kasvamaan ja kehittdmaén toimintaansa. Elokuva-alan jatkuva kehittymi-
nen vaati, ettd Makuuni Oy:n henkiléston tyytyvaisyyttd ja motivaatiota mitattaisiin
sadannollisesti. Yrityksen henkiloston tarvitsee ymmartéd, ettd mika heidan roolinsa
on kivijalkavuokraamojen séilyttdmisen kannalta. Heiddn on osattava toimia sellai-

sella tavalla, mika mahdollistaisi yrityksen parhaan mahdollisen tuloksen. Ei voida
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kuitenkaan olettaa, ettd kukaan tyontekija pystyisi tahén tehtdvaan ilman hyvaa syyta

— siis kannustusta.

Tutkimuksen toteutus onnistui hyvin ja siitd saatiin paljon kayttokelpoista tietoa. Jot-
ta parannuksia saataisiin tehtyd, tulisi niiden toteutukseen osallistua koko organisaa-
tion. Ei vain riitd, ettd myymalatasolla yritetddn parantaa toimintatapoja, vaan muu-
toksen tulee ylettyd ylempaén johtoon asti. N&in muutoksista saadaan tasalaatuisem-
pia ja pystytdan varmistamaan, ettd ne ovat otettu k&yttoon kaikissa yrityksen toimi-

pisteissa.

Makuuni Oy:n kannata on my0s erityisen tarkedd, ettd myyjat edistaisivét toimillaan
sen strategian toteuttamista. Toteutuakseen tdmé vaatii tehokasta ja jatkuvaa viestin-
taa kaikilta organisaation tasoilta. Yrityksen toiminnan tulisi olla myés avoimempaa,
jotta myyjatkin ymmartdisivat sen avulla, miten heidén toimintana vaikuttaa yritys-

toiminnan kokonaisuuteen.

Jos yritys saa korjattua tutkimuksessa ilmenneet ongelmakohdat, voi se vaikuttaa jo
Iyhyelld aikavélilla yrityksen talouteen, tuottavuuden ja véhentyneiden kulujen kaut-
ta. Tyotyytyvéisyys vaikuttaa tiden sujuvuuteen, terveyden edistamiseen ja ndin
my0s yrityksen kulujen minimoimiseen. Sen ylldpito tulee vaatimaan jatkuvaa pon-
nistelua ja uusien toimintatapojen kokeilua. Yrityksen tulisi ottaa tyGtyytyvéisyys-
kyselysta sadnndnmukainen tapa. Télla tavalla parannusta vaativiin asioihin keritaan

puuttua jo ennen kuin tilanne artyy liikaa ja ongelmista tulee vaikeampia korjata.
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Liite 1
Arvoisa tyontekija,

Olen kolmannen vuoden tradenomiopiskelija Satakunnan ammattikorkeakoulusta.
Teen opinndytetyotd, joka késittelee Makuuni Oy:n myyjien tyotyytyvéisyytté ja mo-

tivaatiota.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd millainen on myyjien tyotyytyvaisyyden ja mo-
tivaation tdmanhetkinen tila sek& milla tavoin myyjien motivaatiota voitaisiin edel-

leen kehittaa.

Tutkimuksen valmistuttua tulokset luovutetaan Makuuni Oy:n kayttoon. Kyselyn

vastaukset kasitelld&n luottamuksellisesti ja nimettomina.

Paadyin tutkimaan Kyseistéa aihetta, koska olen itse tyoskennellyt Nokian Makuunissa

kohta seitsemé&n vuotta ja talla hetkelld toimin Nokian liikkeessa vastuumyyjéana.

Kiitos jo etukateen vastauksistanne!

Jos olet myyjé tai vastuumyyja kdythén vastaamassa kyselyyn
Linkki kyselyyn: https://elomake.samk.fi/lomakkeet/[JJjjf/lomake.html

HUOM! Mikaéli linkki ei aukea selaimeen, kopioi linkki selaimen osoiteriville.
Joissakin selaimissa on tietoturvasyista estetty internet-linkkien aukeaminen se-

laimeen.

Ystavallisin terveisin
Liisa Metsoila
Tradenomiopiskelija

lilsa.metsoila@tudent.samk.fi
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Liite 2
Tyotyytyvaisyyskysely
Taustamuuttujat (Ympyroi oikea vaihtoehto)
Sukupuoli Nainen/mies
Ty6suhteen kesto alle vuosi/1-2 vuotta/2-4 vuotta/yli 5 vuotta
Tyonkuvaus myyja/vastuumyyja

VASTAA SEURAAVIIN VAITTAMIIN VALITSEMALLA VAIHTOEHTO 1-4

1= Taysin eri mielta

2= Jokseenkin eri mielta

3 = En tieda

4= Jokseenkin samaa mielt&a

5= Taysin samaa mielta

Henkildston kehittdminen ja perehdyttaminen

Minut on perehdytetty hyvin tyéhoni
Tyotehtavani on mééritelty selkeésti
Saan tarvittaessa apua ja koulutusta tehtavien hoitamiseen

Viihtyvyys ty6ssa ja vaikuttamismahdollisuudet

Viihdyn hyvin tygssani

Tyoni on mielenkiintoista

Olen tyytyvéinen tyotehtaviini

Ty0Oni on monipuolista

Mielipidettani arvostetaan tyOpaikallani

Otan mielellani vastuuta tydssani

Saan kéyttdd osaamista ja luovuutta tydssani

Koen tekevéni sellaista tyota mista pidan

Uskon tydskentelevani yrityksessa vield ainakin vuoden

12345
12345
12345

12345
12345
12345
12345
12345
12345
12345
12345
12345



Tyo6ilmapiiri:

Ty6paikallani on hyvé ryhmahenki
Tyo6paikallani on avoin ilmapiiri

Tulen hyvin toimeen ty6kavereideni kanssa
Koen tydilmapiirini motivoivaksi

Johtaminen:

Koen, ettd hyvinvointini on tarkeda esimiehelleni
Esimieheni osaa kuunnella alaisiaan

Kaikkia kohdellaan tasavertaisesti tytpaikallani

Saan tarvittaessa apua esimieheltani

Olen tyytyvéinen esimieheni tydpanokseen

Esimiehen asettamat selkeét tavoitteet motivoivat minua
Esimieheni valmentaa minua parempiin suorituksiin
Ymmarran tyolleni asetetut tavoitteet

Tydpaikallani esimiestyota voitaisiin kehittaa

12345
12345
12345
12345

12345
12345
12345
12345
12345
12345
12345
12345
12345

Jos olit sitd mieltd, ettd esimiestyota voitaisiin kehittadd, niin milla tavoin?

Tiedottaminen ja tiedonkulku

Tydpaikallani on toimiva tiedonkulku

Palavereja jarjestetdan aina tarvittaessa

Saan tarvittavat tyéhoni liittyvét tiedot hyvissé ajoin
Loydan itse tarvitsemani tiedot helposti (esim. extranetistd)
Mielesténi tyopaikallani viestintad voitaisiin parantaa

Jos olit sitd mieltd ettd viestintaé voisi parantaa, niin milla tavoin:

12345
12345
12345
12345
12345




Palkkaus ja henkilostdedut

Ymmarran miten yrityksen tulospalkkaus toimii
Koen tulospalkkion kannustavana

Tulospalkkaus vaikuttaa tyésuoritukseeni
Tyotehtavéni on oikeassa suhteessa palkkani kanssa
Olen tyytyvéinen saamiini henkilékuntaetuihin

Motivoituminen ty6hon

Olen motivoitunut hoitamaan tyotehtavéni hyvin
Tunnustuksen saaminen tekemadstani ty6std motivoi minua
On tarkeda saada palautetta, oli se sitten hyvaa tai huonoa
Saan riittdvasti palautetta tyostani

Epdonnistuminen tydssa véhentaa motivaatiotani

Palkkani kannustaa minua suoriutumaan paremmin

Muut etuudet palkan lisdksi motivoivat minua hyvéan tyohoni
Tyoni haasteellisuus motivoi minua parempiin suorituksiin
Yrityksen strategian ymmartaminen lisad motivaatiotani

Kiitos vastauksistasi!

12345
12345
12345
12345
12345

12345
12345
12345
12345
12345

12345
12345
12345
12345
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Taulukko 1.

sukupuoli [krm kum lkm|% kmu %

nainen 93 93 95 g5

mies 5 98 5 100

Taulukko 2.

tyosuhteen

kesto [lkm kum lkm|{% kmu %

alle vuosi 34 34 35 35

1-2 vuotta 26 60 27 61

3-4 vuotta 19 79 19 81

yli 4vuotta 19 98 19 100

Taulukko 3.

tyonimike |lkm kum lkm|% kmu %

myyja 77 77 79 79

vastuumyyja 21 98 21 100
Taulukko 4.

Uskon tyoskentelevini yrityksessa vield ainakin

myyja lkm %

vuoden

taysin eri mieltad 15 15,31
jokseenkin eri mieltad 13 13,27
jokseenkin samaa mielté 36 36,73
samaamieltd 18 18,37
entieda 16 16,33
yhteensd 98 100,00
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Taulukko 5.
vastuu-
myyja myyja t-value p
Kiaen,ftta.hy.wnvcnnt.ln| on 3.9 281 3393 0,001004
tarkedd esimiehelleni
Esimieheni osaa kuunnella
. 4,10 3,24 2,944 0,004061
alaisiaan
Kaikkia kohdellaan
. . : 4,05 3,05 3,277 0,001459
tasavertaisesti tyopaikallani
Saan tarvittaessa apua
.y . 4,43 3,86 2,194 0,030632
esimieheltdni
Olen tyytyvadinen esimieheni
. 4,29 3,38 3,199 0,001866
tyopanokseen
E5|m.|ehen aset.rtartnat se!keat 373 257 3,910 0,000172
tavoitteet motivoivat minua
Esimieheni valmentaa minua
. . .. 3,65 2,81 2,604 0,01068
parempiin suorituksiin
Y arran tyolleni tetut
MG L s S 4,27 3,67 2,732 | 0,007489
tavoitteet
Tyopaikallani esimiestyota
. e 3,10 3,71 -2,135 ]0,035295
voitaisiin kehittda

Taulukko 6. "Tulospalkkaus vaikuttaa tydsuoritukseeni”

tyosuhteen kesto keskiarvo

alle 1 vuosi 2,42
1-2 vuotta 2,59
3-4 vuotta 2,06
yli 4 vuotta 2,64
kaikki ryhmat 2,42

Taulukko 6. ”Koen tulospalkkion kannustavana”

tyosuhteen kesto keskiarvo
alle 1 vuosi 2,46
1-2 vuotta 2,47
3-4 vuotta 2,06
yli 4 vuotta 2,00
kaikki ryhmat 2,29
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Taulukko 7. ”Tyotehtavani on oikeassa suhteessa palkkani kanssa”

tyosuhteen kesto keskiarvo

alle 1 vuosi 2,19

1-2 vuotta 2,12

3-4 vuotta 1,63

yli 4 vuotta 1,36

kaikki ryhmat 1,89

Taulukko 8.

hyvin

Olen motivoitunut hoitamaan tyotehtavani

alle 1 vuosi

4,50

1-2 vuotta

4,08

3-4 vuotta

3,95

yli 4 vuotta

3,68

Taulukko 9.

Saan riittavasti palautetta tyostani

alle 1 vuosi

3,53

1-2 vuotta

3,31

3-4 vuotta

3,00

yli 4 vuotta

2,84

All Grps

3,23

Taulukko 10.
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myyja

vastuumyyja

t-value

P

Olen motivoitunut hoitamaan ty6tehtavani
hyvin

4,29

3,52

3,289959

0,001402

Tunnustuksen saaminen motivoi minua

4,49

4,52

-0,17321

0,862855

On tarkeda saada palautetta, oli se sitten
hyvaa tai huonoa

4,61

4,67

-0,32678

0,744543

Saan riittavasti palautetta tyostani

3,44

2,48

3,22168

0,001741

Epdonnistuminen tydssa vahentaa
motivaatiotani

2,69

2,86

-0,59604

0,552553

Palkkani motivoi minua parempiin
suorituksiin

1,90

1,71

0,621753

0,535578

Muut etuudet motivoivat minua parempiin
suorituksiin

2,87

2,38

1,512668

0,133649

Yrityksen strategian ymmartaminen lisaa
motivaatiotani

3,08

3,10

-0,06362

0,949404

Tyon haasteellisuus motivoi minua
tyoskentelemaan tehokkaammin

3,01

2,95

0,193159

0,847242
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Taulukko 11.
myyja vastuumyyja |t-value p
Ymmarran mlten.yrﬁl.tyksen 325 3.8 11,24985 0,215459
tulospalkkaus toimii
Koen tulospalkkion
2,25 2,41 -0,370385 0,712199
kannustavana
Tulospalkkaus vaikuttaa
. . . 2,50 2,18 0,745313 0,458543
tyosuoritukseeni
Tyotehtavani on oikeassa
. 2,00 1,53 1,38929 0,169086
suhteessa palkkani kanssa
Olen tyytyvainen saamiini 4,36 4,06 0,027446 | 0,356837
henkilékuntaetuihin
Taulukko 12.
Tyopaikallani on hyva
ryhmahenki Ikm. kum lkm. |kum-% %
taysin eri mielta 1 1 1,02 1,02
jokseenkin eri mielta 6 7 7,14 6,12
jokseenkin samaa mielta 49 56 57,14 50,00
samaa mielta 40 96 97,96 40,82
en tieda 2 98 100,00 2,04
Tyopaikallani on avoin
ilmapiiri Ikm. kum lkm. [kum-% |%
taysin eri mielta 1 1 1,02 1,02
jokseenkin eri mielta 11 12 12,24 11,22
jokseenkin samaa mielta 45 57 58,16 45,92
samaa mielta 38 95 96,94 38,78
entieda 3 98 100,00 3,06
Tulen toimeen
tyokavereideni kanssa Ikm. kum lkm. [kum-%  |%
taysin eri mielta
jokseenkin eri mielta 1 1 1,02 1,02
jokseenkin samaa mielta 17 18 18,37 17,35
samaa mielta 80 98 100,00 81,63
en tieda
Koen tyoilmapiirin
motivoivaksi Ikm. kum lkm. [kum-%  |%
taysin eri mielta 6 6 6,12 6,12
jokseenkin eri mielta 18 24 24,49 18,37
jokseenkin samaa mielta 33 57 58,16 33,67
samaa mielta 29 86 87,76 29,59
entieda 12 98 100,00 12,24
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Taulukko 13.
véittdmd myyja |vastuumyyja| t-value p
Tyéni on mielenkiintoista 3,56 3,48 0,29 0,769616
Olen tyytyvdinen tydtehtdviini 3,92 3,43 1,87 |0,064953
Tyéni on monipuolista 3,52 3,67 -0,51 ]0,611162
Mielipidettdni arvostetaan tydpaikallani 3,79 3,10 2,36 0,020445
Otan mielelléni vastuuta tyGssdni 4,26 4,29 -0,10 |0,919117
Safm i(a?ttaa osaamistani ja luovuuttani 3,58 4,24 233 |0,021817
tyossani
Koen tekevdni tyGtd josta piddn 3,71 3,86 -0,49 |0,624799
Taulukko 14.
Viihdyn hyvin tyossani lkm kum lkm %
taysin eri mielta 1 1 1,02
jokseenkin eri mielta 12 13| 12,24
jokseenkin samaa mielta 50 63| 51,02
samaa mielta 34 97| 34,69
entieda 1 98 1,02
Taulukko 15.
vdittamdad myyja vastuumyyja |t-value P
Minut on perehdytetty hyvin tyéhéni 4,16 3,33 3,32728 | 0,001244
Tydtehtdvdni on mddritelty selkedsti 4,34 3,52 3,524527 | 0,000652
Saan tarvittaessa apua ja koulutusta

.. . . 4,43 3,71 2,746426 | 0,007195
tehtdvien hoitamiseen
Taulukko 14. ”’Saan tarvittavat tyohoni liittyvit tiedot ajoissa”

taysin eri |jokseenkin eri |jokseenkin |samaa

tyosuhteen kesto [mielta mielta samaa mieltd|mieltd |entieda |yhteensa
alle vuoden 0 6 15 11 2 34
1-2 vuotta 3 6 6 10 1 26
3-4 vuotta 0 5 4 9 1 19
yli 4 vuotta 1 3 5 10 0 19
yhteensa 4 20 30 40 4 98
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Taulukko 15.

taysineri |jokseenkin eri |jokseenkin [samaa
tyosuhteen kesto [mielta mielta samaa mielta|mielta entieda |yhteensa
alle vuoden 1 4 13 7 9 34
1-2 vuotta 4 5 7 8 2 26
3-4 vuotta 1 1 6 10 1 19
yli 4 vuotta 1 4 6 6 2 19
yhteensa 7 14 32 31 14 98
Taulukko 16. ”Ty6paikallani on toimiva tiedonkulku”

taysineri |jokseenkin eri |jokseenkin [samaa
tyosuhteen kesto [mielta mieltad samaa mielta|mielta entieda |yhteensa
alle vuoden 0 7 12 14 1 34
1-2 vuotta 2 6 11 5 2 26
3-4 vuotta 2 4 9 4 0 19
yli 4 vuotta 1 6 9 3 0 19
yhteensa 5 23 41 26 3 98




